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Resumen 
En la presente Tesis se determina las relaciones existentes entre las Estrategias 
Gerenciales con las Relaciones lnterpersonales que reciben los Docentes del 
Posgrado en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo-Lima Norte (UCV-LN). 
durante el año 2013. Dicha investigación se efectuó mediante un diseño no 
experimental, cuya muestra es equivalente a la población de docentes conformada por 
145 Docentes de la Maestría (o llamada Posgrado) en Gestión Pública de la UCV-LN, 
durante el año 2013. Debido a que las Estrategias gerenciales están contenidas en 
el Plan estratégico, se elaboró el cuestionario adecuando los objetivos de un Plan 
estratégico vinculado con la visión de la maestría en Gestión Pública de la UCV-LN. 
Para medir las relaciones interpersonales se elaboró un cuestionario en función de los 
instrumentos de otras tesis, en las que dicha variable está operándose de manera 
semejante a esta investigación. Para facilitar la comprensión y procesamiento de 
los diferentes puntajes obtenidos en las encuestas, se clasificó a los puntajes y 
resultados de los docentes encuestados en alguno de los tres grupos: docentes que 
dictan el curso de Métodos Estadísticos, Diseño o Desarrollo del Trabajo de 
Investigación y docentes que dictan asignaturas específicas del Posgrado en Gestión 
Pública, cuyos resultados indican que laboraron en un ambiente donde se practicaron 
Estrategias gerenciales acertadas y favorables Relaciones interpersonales, 
aumentando dicha percepción en los últimos grupos de docentes mencionados en 
esta secuencia de áreas: Métodos Estadísticos, Diseños y desarrollo del Trabajo de 
Investigación, y docentes que dictan asignaturas específicas del Posgrado en Gestión 
Pública. 
Palabras clave: Relaciones interpersonales, Estrategias gerenciales 
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ABSTRACT 
fn thís thesís the relatíonshíp between management strategies wíth relatíonshíps that 
are of Graduate Teachers in Public Management from the University North-Lima Cesar 
Vallejo (UCV-LN) during 2013. This research determinad was performed by a non-
experimental design, the sample is equivalent to the population of teachers consists of 
145 teachers ofthe Master (or call MA) in Public Management UCV-LN, in 2013. 
Because management strategies are contained in the Strategic Plan, the 
questionnaire was developed by adapting the objectives of a strategic plan linked to the 
vision of the Master of Public Management UCV-LN. To measure interpersonal 
re\ationships a questionnaire based on other instruments thesis, in which the variable 
being operated similarly to this research was developed. 
To facilitate the understanding and processing of the different scores in the polls, 
was ranked the scores and results of the teachers surveyed in one of three groups: 
teachers dictate the course of Statistical Methods, Design and Development of the 
Research and teachers that dictate specific subjects Public Management Graduate, 
receiving acceptable, good relationships and good respectively between management 
strategies and interpersonal relationships. 




Esta investigación es relevante porque muestra las dimensiones de la variable 
Relaciones interpersonales, que alcanzaron menores puntajes en el presente, pero en 
un tiempo futuro podrían tener los mayores puntajes, dicho análisis y representación 
se muestran en la figuras Figura 9, Figura 14 y Figura 19. 
En la presente investigación se determina la relación entre la variable Estrategia 
gerenciales con cada una de las cuatro dimensiones de la variable Relaciones 
interpersonales: Manejo de la comunicación, ambiente de colaboración, actitudes socio 
afectivas y resolución de conflictos que reciben los docentes del Posgrado en Gestión 
pública de la Universidad César Vallejo-Lima Norte, durante el 2013; para lo cual se 
hace una presentación de los datos en tablas y gráficas, determinando que están 
correlacionados (sintetizado en el tópico de contribuciones) y por ser medidas con la 
escala de Likert, entonces se utiliza el coeficiente de correlación de Rho Spearman, 
obtenida de dos cuestionarios aplicados a los mismos docentes de la escuela de 
Posgrado en Gestión Pública de la Universidad Cesar Vallejo-Lima Norte, 2013 los 
cuales expresan su apreciación de las Estrategias gerenciales y Relaciones 
interpersonales efectuadas por la Coordinación de dicho Posgrado. 
Para determinar la correlación entre las Estrategias gerenciales y las Relaciones 
interpersonales que reciben los docentes de dicha Escuela de Posgrado, se analizó la 
información proporcionada por cada docente, agrupándolo en alguno de los tres 
cursos que enseñan: Métodos Estadísticos; Trabajos de Investigación o Asignaturas 
específicas del Posgrado de Gestión Pública, siendo el mayor número de docentes de 
este último grupo mencionado. Para facilitar la comprensión de esta investigación, se 
ha dividido en dos partes. Primera parte: Aspectos Teóricos y Segunda parte: Trabajo 
de Campo. 
Los aspectos teóricos están conformados por marco teórico, planteamiento del 
problema y metodología. 
El trabajo de campo está conformado por la aplicación de los instrumentos, 
procesamiento de los datos obtenidos y resultados de la investigación. 
Finalmente se presentan la discusión de resultados, conclusiones, contribuciones, 
recomendaciones, bibliografía y anexos. 
V 
PRIMERA PARTE: ASPECTOS TEÓRICOS 
CAPÍTULO 1: MARCO TEÓRICO 
1.1. Antecedentes de la investigación 
1.1.1. Antecedentes internacionales 
Según las investigaciones de Matos y Caridad (2009), con respecto a las estrategias gerenciales 
básicas que presentan las autoridades de Universidades Nacionales Experimentales en el Estado 
Zulia; existen discrepancias en las respuestas emitidas por las fuentes de información, donde las 
autoridades señalan un alto desarrollo de las competencias referidas a la adaptabilidad, 
flexibilidad, capacidad de aprendizaje, dinamismo, habilidad analítica, iniciativa, modalidades de 
contacto, responsabilidad, tolerancia a la presión, trabajo en equipo e integridad, los cuales son 
necesarias para un efectivo ejercicio de sus funciones gerenciales, logrando integrar al personal a 
sus actividades. Sin embargo, tanto directores como docentes, señalan un moderado desarrollo de 
las estrategias descritas, donde se establece la necesidad de que se evalúen y empleen de 
acuerdo a los requerimientos de las universidades analizadas. 
Al analizar el desempeño de las funciones administrativas, como parte de las estrategias 
gerenciales desde la perspectiva de directores y docentes en las universidades objeto de estudio, 
se concluye: Existen diferencias en las respuestas de .las fuentes de información, por cuanto las 
autoridades se ubicaron en una categoría alta en la ejecución de la planificación, organización, 
dirección y control; logrando el desarrollo de las actividades para el logro de los objetivos 
organizacionales. En lo que respecta a las estrategias gerenciales para el desempeño laboral en 
Universidades Nacionales Experimentales en el Estado Zulia; las autoridades ubicaron sus 
respuestas en promedio en una categoría muy alta en cuanto a los roles señalados, por cuanto se 
logra promover la participación de todos sus miembros en las actividades institucionales; sin 
embargo, de acuerdo a los directores y docentes se llevan a cabo moderadamente, ejecutándose 
ciertas acciones que contribuyen al desarrollo de sus funciones, específicamente el rol de agente. 
En cuanto a las autoridades, directores y docentes de las Universidades Nacionales 
Experimentales en el Estado Zulia, se evidencia una alta correlación Rho Spearman de 0.88; 0.78 
y 0.79 respectivamente, entre las estrategias gerenciales y el desempeño laboral; lo cual refleja la 
importancia de las estrategias para el desarrollo de un desempeño laboral efectivo, que contribuya 
con la misión de las instituciones, logrando que se brinden los servicios de calidad, en consonancia 
con los requerimientos del entorno en el cual se desenvuelven. 
Finalmente, sobre la base de los resultados obtenidos, se formularon lineamientos estratégicos 
que permitan el desarrollo de estrategias gerenciales en las autoridades de universidades 
nacionales experimentales, para el mejoramiento continuo de su desempeño laboral; brindando un 
conjunto de orientaciones a las autoridades de las instituciones educativas, con la finalidad de 
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mejorar su desempeño, mediante la aplicación de las estrategias descritas para que puedan 
ejercer sus actividades sobre la base de criterios claramente definidos. 
El investigador Venezolano Borjas (2008) en su tesis doctoral, realizó su investigación para 
docentes y directivos de las escuelas Bolivarianas de la parroquia Alonso de Ojeda; empleó un 
cuestionario constituidos por 40 ítems con 5 alternativas tipo Likert, los cuales fueron validados por 
juicios de expertos y la confiabilidad se realizó con la formula Alpha de Cronbach, arrojando una 
alta confiabilidad de 0,79. 
Borjas concluyó en relación al objetivo referido a identificar las funciones gerenciales que cumple 
el personal directivo de las escuelas Bolivarianas de la parroquia Alonso de Ojeda, detectó que los 
directores en su función gerencial cumplen prioritariamente con la función de control. En relación al 
objetivo orientado a describir los indicadores de gestión de los directores de las escuelas 
Bolivarianas de la Parroquia Alonso de Ojeda del Municipio Lagunillas, se detectó que a pesar de 
tener definida la visión corporativa y operativa, tanto directivos, como docentes, se observó que no 
tienen una visión, misión, objetivos y valores compartidos y los niveles de eficiencia son bajos en 
las escuelas Bolivarianas de la Parroquia Alonso de Ojeda. 
Los resultados presentan incongruencias, para determinar el éxito de las escuelas, pues todo el 
proceso de dirección se debe llevar con eficiencia y eficacia, implementando un sistema, 
adecuando los indicadores necesarios en la organización como apoyo para saber cómo se 
encuentra la misma, los indicadores de gestión permiten monitorear el comportamiento total de la 
organización en el cual los docentes, directivos, alumnos y comunidad interactúan en la toma de 
decisiones para la solución de problemas tomando en consideración la visión, misión, objetivos y 
los valores que comparten. 
En relación al objetivo, examinar las funciones gerenciales del director de las escuelas 
Bolivarianas de la Parroquia Alonso de Ojeda del Municipio Lagunillas, se obtuvo que las 
deficiencias surgidas pueden ser producto de la no aplicación de las funciones gerenciales 
adecuadamente, es decir, las actividades que se fomentan o tienden a desarrollarse en las 
organizaciones educativas deben estar sustentadas por la gestión como son: Planificación, 
organización, dirección y control; más aún cuando se está tratando de implementar un nuevo 
modelo curricular, como es el bolivariano donde el soporte central de la institución no puede estar 
divorciado del mismo. 
También es importante señalar que se presentan diferencias en cuanto a los resultados plasmados 
por los encuestados, en atención a que los gerentes sostienen estar en sintonía con las exigencias 
que se requieren en el currículo bolivariano, tomando en consideración que traen conocimientos 
del modelo curricular anterior. Sin embargo, para los docentes estas acciones no pueden ser 
abordadas por los directivos en razón de que adolecen de condiciones para cumplir con este rol, 
por cuanto en el modelo curricular básico presentan deficiencias marcadas a la hora de ejecutar 
sus gestiones gerenciales. 
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En relación al objetivo general, se determinó que se debe evaluar el rol del gerente educativo por 
cuanto se observaron diferencias en cuanto a la opinión de los directivos y de los docentes, pues 
el éxito de las escuelas Bolivarianas y de cualquier organización está en relación directa con el 
sentido de pertenencia y con el compromiso que asumen los integrantes de la institución en el 
cumplimiento de las funciones administrativas y la aplicación de los indicadores de gestión. 
Para la variable Funciones gerenciales del director, en lo que respecta a la opinión de los docentes 
obtuvo un valor promedio de 2,75 con una muy baja dispersión de las respuestas de 0.43 
ubicándose en la categoría de moderada; afirmando los encuestados que los directores de las 
instituciones investigadas si ejecutan sus funciones gerenciales de planificación, organización, 
dirección y control. En el caso educativo, se orienta al uso racional de los recursos para el logro de 
los objetivos sin descuidar la calidad. 
Así mismo, Melina de Colmenares (2005), en su tesis doctoral tuvo como objetivo formular 
reflexiones en relación con el clima social, relaciones personales y el aprendizaje en el aula. Los 
fundamentos anta-epistemológicos se ubicaron en la perspectiva interpretativa, fenomenológica y 
humanista; la metodología fue etnográfica. El escenario, un aula de octavo grado de Educación 
Básica. 
Los informantes: El docente, y seis alumnos. Como técnicas de recolección de datos se 
emplearon: La observación participante, la entrevista en profundidad y la entrevista grupal y el 
análisis de contenido. Producto de los resultados se formularon las teorizaciones pertinentes que 
indican que el clima social y emocional encontrado no es adecuado para la convivencia y el 
aprendizaje de los estudiantes y que la docente expresa impotencia y falta de capacitación para la 
gestión de dicho clima. Sobre la base de los resultados se presentan una serie de reflexiones, 
fundamentadas en la Pedagogía y orientadas hacia la capacitación del docente para la gestión 
eficiente del clima social y emocional en el aula. 
Desde la perspectiva teórico-práctica de la autora citada, esta investigación se correlaciona con las 
relaciones interpersonales de los alumnos en el sentido que, si los docente están capacitados para 
detectar diversas relaciones entre estudiantes y aplicar correctivos a la misma, entonces se 
generará un clima social y emocional favorable para el proceso de enseñanza-aprendizaje de los 
alumnos. 
PjreJa (2008) en su tesis doctoral, tuvo como propósito generar lineamientos teóricos 
metodológicos para la formación gerencial de los directores de educación básica del Municipio de 
Maracaibo, adscritos a la Secretaría de Educación de la Gobernación del Estado Zulia, Venezuela, 
previo análisis de la realización de cursos de formación gerencial y desarrollo de funciones 
vinculadas con el proceso administrativo, acción directiva, políticas educativas y aplicación de las 
nuevas tecnologías de la información y comunicación, cuyo método ejecutado fue de tipo 
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descriptivo explicativo en la modalidad cuantitativo y cualitativo de campo, con la selección 
aleatoria de 64 sujetos, distribuidos en 51 directores a quienes se les administró el cuestionario: 
Formación gerencial de los directores de Educación Básica; y 13 supervisores de Parroquias a 
quienes se les realizó una entrevista estructurada, con la misma denominación. Entre los 
resultados se puede indicar que se obtuvo un promedio de X= 2,40 puntos, que ubicó tal formación 
en un nivel insuficiente en tanto que con respecto a tal entrevista se detectó que la formación 
gerencial, sobre la base de programas en torno a cursos y actividades vinculadas con los cursos 
de pregrado y postgrado, educación continua y permanente se desconoce por parte de los 
supervisores. Entre una de la conclusiones se puede señalar, que la formación gerencial de los 
directores de las escuelas básicas estatales, es insuficiente, por lo que se sugiere elevar el nivel 
en la gestión de recursos, desarrollo del liderazgo, reconocimiento al mérito, líneas estratégicas de 
las políticas educativas y aplicación de las nuevas tecnologías de la información y comunicación. 
Se sugiere realizar cursos de formación gerencial que contribuyan a lograr conocimientos que 
favorezcan su hacer laboral. 
La investigacion de Maldonado (2009), 
estuvo basada enlas teorías de las necesidades motivacionales fundamentadas por Maslow, 
la inteligencia emocional de Goleman donde se toma en cuenta los sentimiento de las personas. 
El estudio fue de tipo descriptivo con un diseño experimental con la 
modalidad de campo y de observación participante. 
Se tomó en cuenta la población de trabajadores conformada por 58 personas y 2.500 clientes pres 
entados en distintas oficinas de la Agencia Mérida en el lapso de una semana. Para la obtención 
de la información se empleó guías de observación cuya validez se determinó mediante 
un juicio de expertos y la confiabilidad de la prueba piloto, con el Coeficiente Alfa de Cronbach. 
En función de los resultados obtenidos de los instrumentos de recolección de información, se 
evidenció que existen debilidades en la interacción entre compañeros afectando así al equipo de 
trabajo, así como también la poca creencia de que el liderazgo se encuentre ligado a las relaciones 
interpersonales. Señala que más de un 62% de los empleados reconocieron que las relaciones 
interpersonales no son aplicadas con eficiencia por el resto de sus compañeros, siendo éste un 
factor importante para la investigación ya que dicha práctica afecta el clima laboral repercutiendo 
así sobre los clientes ya que ellos perciben todo al momento de solicitar un servicio en cualquier 
agencia. De igual forma se obtuvo como resultado que un grupo de trabajadores no saben cómo 
relacionarse con los clientes, entienden la importancia de la buena atención, pero no consideran 
que crear un buen clima armonioso puedan lograr mejores resultados, afectando así el buen 
servicio y por ende el cumplimiento de las metas de la agencia Mérida. Con respecto a los 
resultados obtenidos del instrumento aplicado a los clientes éstos expresaron que todo trabajador 
es valioso para el éxito o fracaso de la institución, que la conducta presentada por los trabajadores 
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de la Agencia Mérida del Banco Sofitasa influye considerablemente en la calidad del servicio, 
haciendo énfasis que la buena comunicación, un clima organizacional favorable y la aplicación de 
las relaciones interpersonales, son primordiales para el entendimiento entre clientes y empleados. 
Las relaciones interpersonales no sólo son una fuente de satisfacción de necesidades a nivel 
individual sino que también repercute en las personas que se encuentran a nuestro alrededor, es 
por ello que uno de los factores primordiales para comenzar a dar los pasos firmes en el 
fortalecimiento de dichas prácticas entre los empleados del Banco Sofitasa Agencia Mérida y que a 
su vez incida en la cartera de clientes es el cambio de nuestra actitud y la aplicación de una 
efectiva comunicación, esto dará entrada al resto de los componentes como lo son la empatía, 
interacción, motivación y un clima organizacional armonioso, por tal razón, el sólo hecho de 
entender la gran importancia de mantener un comportamiento acorde, maximizará los resultados 
de todo el equipo de trabajo, cumpliendo con los objetivos de la organización y a su vez clientes 
satisfechos con el trato y atención recibida. 
1.1.2. Antecedentes nacionales 
Arana (2005) en su artículo de investigación referida a la validación de un modelo para la 
identificación y medición de los factores motivacionales de los trabajadores según la teoría de 
Frederick Herzberg. En su investigación ha tenido como producto la elaboración de un modelo 
destinado a servir de herramienta de gestión de los recursos humanos en el ámbito empresarial 
que permite identificar y medir la satisfacción, construyendo un test basado en el modelo de F. 
Herzberg. La investigación de Arana se basa en un trabajo de campo realizado con una muestra 
de empleados de empresas localizadas en la capital del Perú: Lima y en una ciudad representativa 
de la región Sierra, que está aproximadamente a 08 horas de Lima, esta ciudad es Huancayo. 
Una conclusión sugerida en este artículo es que la visión de la teoría bifactorial de Herzberg sobre 
la satisfacción intrínseca es un elemento importante, pero sola no tiene la fuerza suficiente para 
explicar los procesos de la conducta laboral, tiene que integrarse a otros factores de la motivación 
y del entorno laboral. Por lo tanto, su hipótesis de trabajo de que únicamente los factores 
intrínsecos del contenido del trabajo, pueden desencadenar de manera permanente la conducta de 
los individuos en las empresas requiere mayor estudios para validarse en la práctica empresarial 
actual. Diversos trabajos teóricos recientes proponen una integración de las teorías de la 
motivación, teniendo como base su real complementariedad y con el objeto de la construcción del 
conocimiento de un tema de tanta importancia para la sociedad y las empresas. 
Se reconoce el aporte de las teorías de las necesidades sobre los factores que originan los 
comportamientos individuales sin embargo, son limitaciones su pretensión de universalidad de los 
factores encontrados en sus trabajos empíricos, su carácter simplificador de dichos factores y su 
explicación bastante parcial de los procesos motivacionales. 
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Más allá de controversias, se trata de la elaboración de modelos teóricos integradores tal como se 
viene haciendo en los últimos años, uniendo en forma coherente distintas teorías de la motivación. 
Serados (2010) en su tesis plantea como problema central, ¿En qué medida el liderazgo de los 
directores se relaciona con la calidad de la gerencia educativa de las instituciones educativas de la 
UGEL 03-Lima, en el período marzo-mayo del2009?. 
Aplicando una encuesta a directores, docentes y trabajadores arribó a las siguientes conclusiones: 
- El liderazgo de los directores se relaciona con la calidad de la gestión educativa de las 
Instituciones educativas de la UGEL 03 - Lima, en el periodo marzo-mayo del 2009. 
- La dimensión que más influenció en la calidad de la gestión educativa, es el pedagógico con un 
coeficiente de correlación Rho Spearman de: 0,619. 
- Se determinó entre las variables materia de la investigación una correlación conjunta, directa y 
significativa de 0,949. 
1.2. Bases teóricas 
1.2.1 La estrategia 
El panorama general en el campo de la dirección estratégica se orienta a explicar las causas 
por las cuales algunas organizaciones tienen éxito mientras otras fracasan, manteniendo entre 
ambos tipos de organizaciones elementos comunes. Específicamente, la esencia de la 
estrategia consiste en la elección de una posición valiosa y única afianzada o enraizada en 
sistemas de actividades que son muy difíciles de igualar (Porter, 1996; Hill & Jones, 2005). La 
delimitación del campo se orienta a sugerir que las estrategias, inicialmente comprendidas 
como acciones que los gerentes toman para alcanzar metas (una o varias) de la organización, 
son las causantes que generan un impacto importante en el desempeño. Esta afirmación es 
bien conocida y divulgada en múltiples autores, de los cuales se destaca el trabajo explicativo 
que realizan Winfrey, Michalisin & Acar (1996). Al descender a un nivel de mayor detalle, dentro 
del dominio de las metas, resulta posible reducir el terreno, al señalar que el propósito de la 
estrategia es generar como consecuencia una meta particular o dominante: el logro de un 
desempeño superior al de los competidores, el cual al ser alcanzado representa una "ventaja 
competitiva" para la firma que lo ha logrado (Johnson et al, 2006). Este desempeño superior 
suele identificarse en términos de la rentabilidad de una organización en relación con otras que 
se encuentran en el mismo tipo de negocio, o lo que se constituirá como el sistema inicial de 
agregación de firmas que se conoce con la noción de industria. De acuerdo con Ansoff (1965), 
la meta orientadora de la firma debe ser la maximización de los retornos económicos. En 
Copeland et al (1996), la medición más apropiada resultaría ser el rendimiento sobre el capital 
invertido, de forma que una organización tiene ventaja competitiva, si esta medición es ma}10r a! 
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valor promedio de las empresas de la industria en la que ella se encuentra. Así, en el campo de 
la dirección estratégica, la pretensión es la identificación y descripción de las acciones o 
estrategias (las causas) para lograr mejores rentabilidades o rendimientos que sus 
competidores de industria (las consecuencias). Allí, dentro de las variables que intervienen en el 
proceso formador de la estrategia suelen reconocerse los precios de los bienes y servicios, los 
precios de los insumes y las estructuras de costos (lo cual resulta en un reconocimiento al papel 
de la tecnología), las preferencias de los consumidores y compradores, y las dotaciones de 
recursos y capacidades de las firmas, las cuales conducen a un denominado "modelo de 
negocios". De acuerdo con Hill & Jones (2005), un modelo particular resulta pretendido por los 
gerentes y su estrategia es el conjunto de acciones que tales agentes toman para ejecutar este 
modelo específico de negocios. Tsoukas y Knudsen (2002) sugieren que el estudio de la 
estrategia corporativa es el estudio de la razón en acción. Cuál curso de acción elige una firma 
para seguir en el tiempo, con cuáles efectos; cómo son hechas esas elecciones e 
implementadas en la acción y cómo la continuidad y la novedad están entretejidos en el 
comportamiento corporativo. Por su parte Mintzberg et al (1998, p. 299) sugieren que el 
verdadero foco del campo es la elección estratégica, cómo encontrarla y dónde encontrarla, o 
cómo crearla cuando no puede ser encontrada y luego cómo explorarla. 
1.2.1.1 Delimitación del concepto de estrategia 
El aporte de Mintzberg en el esclarecimiento del concepto de estrategia es uno de los más 
citados y se destaca, particularmente, porque debate con la relación causal previamente 
expuesta. Así, la presente revisión recorre las aportaciones centrales del autor y procura 
establecer puntos de controversia con el enfoque generalizado. Para ello se reconocieron las 
principales aportaciones del autor, no solamente relacionadas con el concepto de estrategia, 
sino también con su formación a partir de ciclos. La revisión tiene el propósito de establecer 
algunos lugares en el campo de la dirección estratégica, en donde se presentan algunos vacíos 
de investigación y que pueden percibirse como consecuencia del debate entre el autor con la 
corriente principal en direccionamiento estratégico. Para la realización del presente artículo, se 
identificaron aportaciones sobre el tema por parte del autor, desde 1970. La publicación más 
temprana se relaciona con 1971, mientras que la más reciente es de 2001, y casi todas las 
publicaciones destacadas surgen del trabajo pionero del autor en 1978 y de su desarrollo en los 
años ochenta. El éxito de los enfoques de posicionamiento y de recursos y capacidades, en 
particular en la última década, han dimensionado las esquinas del campo de la dirección 
estratégica, y sus concepciones sobre lo que es estrategia, han restado interés por parte de los 
investigadores a la concepción de la estrategia como un patrón en un flujo de decisiones, lo cual 
es la aportación esencial del trabajo de Mintzberg. Sin embargo, su concepción puede posibilitar 
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una nueva agenda de investigación en el campo, desde el punto de vista de concebirla desde 
las relaciones entre agentes de un sistema dinámico. 
a. Concepciones de la estrategia de Mintzberg 
Mintzberg (1987) acopia buena parte de la diversidad en el concepto y empieza por reconocer 
que una de las alusiones más evidentes a la palabra estrategia consiste en concebirla como 
un plan, el cual en sus palabras es una serie de cursos de acción conscientemente pretendidos 
a manera de guía, con los cuales interviene o interactúa sobre una situación. Los planes, en su 
opinión, poseen como características que son desarrollados conscientemente y sobre la base 
de un propósito, además de realizarse de manera anticipatoria a las acciones para las cuales 
aplican (Mintzberg, 1987). Otra manera de aludir a la estrategia es entenderla como una 
posición, es decir, reconocer acciones y fuerzas mediadoras entre la organización y su entorno, 
de forma tal que la estrategia resulta ser un "nicho" que permite la generación de rentas (donde 
normalmente existe un dominio de actividad "producto-mercado") fruto de lograr copar el 
mercado o el segmento y lograr evadir la competencia (Mintzberg, 1987). Este esfuerzo resulta 
normalmente de un ejercicio anticipatorio, pero también podría proceder de un patrón de 
comportamiento de un actor específico. Este último aspecto conduce a considerar la estrategia 
como un patrón, o una forma de conducta predeterminada característica en el tiempo. Cuando 
los patrones de comportamiento provienen de una determinada forma de concebir el papel de la 
organización en el entorno, la estrategia es concebida como una perspectiva, la cual orienta y 
da coherencia a las actuaciones de la organización en el tiempo. Mintzberg señala que el 
término estrategia ha sido definido de múltiples formas, pero casi siempre resulta común en 
ellas que es un conjunto consciente ·y deliberado de orientaciones las cuales determinan 
decisiones hacia el futuro. En 1978 el autor muestra que en Teoría de juegos, la estrategia 
representa el conjunto de reglas las cuales gobiernan los movimientos de los jugadores; 
mientras que en teoría militar, la estrategia está relacionada con la utilización tanto en paz como 
en guerra, de las disponibilidades de las fuerzas de la nación, a través de la planeación de 
amplia escala y largo plazo, para garantizar la seguridad y la victoria (Mintzberg, 1978 con base 
en Random House Dictionary). Por último menciona Chandler, 1962; quien señala que la 
estrategia es " ... la adopción de cursos de acción y la asignación de recursos necesaria para 
llevar a cabo estas metas" para concluir que es primero la estrategia y luego la estructura 
(Chandler, 1962, 13). El autor menciona que en todas estas definiciones, la estrategia es 
tratada como explícita, desarrollada desde un propósito y de manera intencional, y realizada 
con anticipación a una decisión específica a la cual aplica. En resumen, casi toda la literatura 
acude a la estrategia como un plan. Al respecto Lewin y Volberda (1999) sugieren que la 
intencionalidad está enraizada en las teorías socio-psicológicas del comportamiento humano y 
la acción con propósito, de forma que la intencionalidad le exige a los tomadores de decisiones 
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anticiparse a lo que el entorno externo favorecerá en el futuro. (Lewin & Volberda, 1999; 
Chakravarthy & White, 2002). 
b. La estrategia intencionada y la estrategia realizada en Mintzberg 
Mintzberg no está de acuerdo en concebir la estrategia únicamente como algo explícito. Su 
posición de debate frente a la corriente central, es la de argumentar que tal definición es 
incompleta para la organización y es no operacional para el investigador. Como fenómeno 
explícito aborda una parte importante del comportamiento decisional de las organizaciones, 
pero al restringirla así, el investigador es forzado a estudiar la formación de la estrategia como 
un fenómeno perceptual, lo que resulta en generalizaciones normativas abstractas. Es por ello 
que en su artículo de 1978, el autor propone que la estrategia en general, y la estrategia 
realizada en particular, podrían ser definidas como un patrón en un flujo de decisiones, con la 
anotación que una decisión es definida como un compromiso a la acción, usualmente un 
compromiso de recursos. En otras palabras, cuando una secuencia de decisiones en algún área 
muestra consistencia sobre el tiempo, podría considerarse que se ha formado una estrategia. 
Esta definición es sugerida por el autor, con el fin de considerar dos lados de la formación de la 
estrategia: las estrategias intencionadas, orientaciones y guías a priori, así como estrategias 
evolucionadas o consistencias a posteriori en el comportamiento decisional. Así, el creador de 
la estrategia puede formular una estrategia vía un proceso consciente antes de tomar sus 
decisiones específicas. O una estrategia puede ser formada, quizás no intencionadamente, de 
forma que toma sus decisiones una por una. La apuesta de Mintzberg es la de lograr hacer 
operativo el concepto de estrategia para el investigador, pues la investigación en la formación 
de la estrategia (no necesariamente formulación) se enfoca sobre un fenómeno tangible -el flujo 
de decisiones- y las estrategias se hacen entonces patrones observados en tales flujos 
(Mintzberg, 1971; Mintzberg, 1978). Añade el autor que tal definición requiere del estudio de 
flujos de decisión en las organizaciones sobre periodos de tiempo más o menos largos para 
detectar el desarrollo y rompimiento de patrones. Y además, que la investigación debería ser 
exploratoria y puramente inductiva, en lo posible. 
1.2.1.2. La formación de la estrategia en el campo de la dirección estratégica 
En opinión de Mintzberg, buena parte de la literatura sobre la formación de la estrategia es de 
corte teórico pero no empírica, y la definición usual de "estrategia" mantiene la noción de que 
estas estrategias, tal como las reconocemos (ex post facto), son planes deliberados concebidos 
con anticipación de la toma de decisiones específicas (Mintzberg, 1978). También se reconoce 
un enfoque adaptativo de corte incremental para favorecer el ajuste de las organizaciones a su 
entorno. En la siguiente sección se presentan brevemente los aspectos centrales de estos 
modos de concebir la formación de la estrategia, y se presentan las críticas y acercamientos de 
Mintzberg con las mismas. 
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a. El debate en la formación de la estrategia 
a.1. La formación como un proceso de planeación, diseño y posicionamiento 
a.1.1. El caso de la planeación: Para destacados autores, particularmente de década del 
sesenta, la estrategia es el resultado de un proceso formal al que denominan "planeación" 
(Ansoff, 1965; Steiner, 1969), de carácter racional en virtud a que el agente del proceso decisor 
pretende la maximización del retorno económico (Ansoff, 1965). La estrategia sería un proceso 
de formulación de patrones de objetivos, propósitos o metas de acuerdo con el modelo de 
negocios y las principales políticas y planes para el logro de las metas, de forma que la 
formación de la estrategia resulta en un proceso de formulación analíticamente objetivo 
(Learned et al, 1965; Andrews, 1980; Hofer & Schendel, 1978). Esta delimitación tiene ventajas 
en cuanto permite identificar una cadena de causalidad válida que conduce al desempeño 
superior, mediante un proceso formal, fácil de describir de manera objetiva, susceptible de ser 
observado empíricamente y con posibilidades en el establecimiento de prescripciones. Los 
trabajos de los planeadores en general proponen un modelo simple que considera el proceso de 
formación de la estrategia como uno orientado a diseñar ajustes entre fortalezas y 
oportunidades (el Chief Executive Officer -CEO-como arquitecto) o a planear (el staff de 
planeación) mediante un proceso formal detallado soportado por técnicas analíticas, para lograr 
un ajuste esencial entre amenazas y oportunidades externas y la competencia distintiva interna 
de la organización, lo que generaría herramientas como el análisis DOFA. 
a.1.2. El caso del diseño: En el enfoque de diseño, el documento clásico de Chandler (1962) 
fue un libro pionero en la realización de estudios comparativos del modo como se organizan las 
grandes empresas industriales de los Estados Unidos desde 1900, con relación a su entorno, y 
con énfasis en 4 compañías líderes en sus sectores: E. l. du Pont de Nemours and Company, 
GMC, Standard Oil Company (New Jersey) y Sears Roebuck and Company. El autor nota la 
emergencia de una estructura corporativa descentralizada, "multidivisional", supervisada por 
una considerable "oficina general" conformada por ejecutivos no operativos. Cada una de estas 
firmas fue la primera en su sector en evolucionar de una forma de corporación funcionalmente 
departamentalizada y centralizada a la forma multidivisional. Chandler encuentra que la 
siderúrgica se mantiene centralizada, mientras que industrias como las agrícolas, petroleras y 
de caucho poseen respuestas mixtas para adoptar esta forma y que industrias de eléctricos han 
acogido con amplitud la nueva estructura. Al analizar las causas de la emergencia de la 
estructura, Chandler considera que una estrategia de diversificación de mercado en cada 
empresa obró, en primera instancia, como variable independiente. La siguiente causa la 
atribuye a cierta incapacidad en las habilidades de la gerencia para planear, coordinar y 
controlar las actividades del incremento de complejidad y tamaño de la organización. 
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La ascensión de la forma multidivisional provino de una adaptación tomada por los ejecutivos 
junior de maneraad hoc, sin evidencia de paralelismo ni influencia académica. Las conclusiones 
de Chandler se orientan a reconocer la evolución de las formas administrativas, hacia aquellas 
capaces de coordinar y controlar de manera efectiva. Chandler también observa que la 
sistematización de decisiones estratégicas a través de una oficina general y la rutinización del 
desarrollo de productos mediante la formación de un departamento de desarrollo, lograron 
institucionalizar la estrategia de diversificación que se habían propuesto estas organizaciones 
(Chandler, 1962, 394). En comentarios al trabajo de Chandler, Engdahl (2000) incorpora los 
hallazgos de un estudio reciente que emplea tres enfoques longitudinales para examinar la tesis 
de Chandler (1962) de estrategia y estructura, así como la de ajuste y desempeño. El 
documento se enfoca sobre las implicaciones para el diseño organizacional como un proceso 
continuo basado sobre un enfoque heurístico de ajuste/adaptación a las situaciones, a cambio 
de lo que se ha denominado planeación estratégica. El concepto fundamental es que la relación 
estrategia estructura propuesto por Chandler es en realidad una relación causal de doble vía, 
circular y que la estructura organizacional existente tiene alto potencial para sesgar la 
formulación de la situación futura en un ambiente hipercompetitivo (Engdahl, 2000). 
a.1.3. La posición 
El enfoque más exitoso y empleado en la formación de la estrategia como un proceso formal se 
atribuye con razón a Michael Porter y su propuesta de posicionamiento, y es de hecho, uno de 
los autores más citados en diversos análisis bibliométricos (Boissin et al, 2003; Ramos-
Rodríguez & Ruíz- Navarro, 2004). La intención primordial de Porter es establecer la razón por 
la cual algunas empresas son exitosas y otras fallan (Porter, 1996). Según este autor, el éxito 
de una firma se manifiesta en la obtención de una posición competitiva (o una serie de éstas} 
que conlleve a un desempeño financiero superior y sostenible. Así, la teoría de la estrategia se 
enfocará a estudiar la forma en la cual el desempeño financiero de la empresa se mantiene a 
través del tiempo en un entorno global. Las razones del éxito las encuentra el autor en las 
siguientes posibilidades: 
• Solución al problema de agencia: Estrategia entendida como elemento integrador de las 
ctividades de cada división de la empresa. 
• Armonización de elementos externos e internos: Estrategia entendida como el acto de alinear 
una compañía con el ambiente en el cual se desempeña; los objetivos y reglas internas de un a 
firma deben guardar correspondencia con las oportunidades y los tratados hechos en la 
industria. 
e Creación de competencias distintivas: Estrategia entendida como el desarrollo de técnicas, 
procesos o productos diferentes que permitan el posicionamiento competitivo de una firma. 
11 
La propuesta de Porter pretende desarrollar una teoría dinámica (estrategia) ajustada a los 
desarrollos de la teoría estática de la firma. Su teoría de la estrategia incorpora el análisis de 
dos componentes: 
- La atractividad de la industria o efecto industria: Este efecto lo explora mediante 
su modelo de 5 fuerzas (Porter, 1991 ). 
- La posición relativa de la firma en la industria o efecto posicionamiento: Implica 
la posibilidad de tener beneficios excepcionales en relación a sus pares en la industria. 
Estos beneficios derivan de una ventaja en la posición (se impone un precio más alto vía 
diferenciación, o se tiene un costo inferior mediante liderazgo en costos o enfoques); Porter 
sugiere que la estrategia se divide en actividades, a las cuales designa como unidad de análisis, 
lo que plantea que existen diferencias estructurales entre competidores que se ven reflejadas 
en los costos: escala, localización, integración vertical, regulación, antigüedad, etc, a los que 
denomina Drivers (Porter, 1991). Este enfoque concibe a la firma como un conjunto de 
actividades discretas interrelacionadas (consistencia interna), cuyos costos se establecen sobre 
las actividades y no de manera "holística" a la firma, y con una definición operacional de cadena 
de valor al establecer un encadenamiento de las actividades. En sus propias palabras, "la 
ventaja competitiva no se puede entender considerando la compañía como un todo", de forma 
que las auténticas ventajas en costos y diferenciación se deben buscar en la cadena de 
actividades que una empresa realiza para poder otorgar valor a sus clientes. Estas actividades 
identificadas por Porter son 5 actividades primarias (logística de entrada, operaciones, logística 
de salida, mercadeo y ventas y servicio), acompañadas de 4 actividades de apoyo (compras, 
desarrollo de tecnología, gestión de recursos humanos e infraestructura de la empresa). 
a.2. El debate de los aportes del proceso formal con Mintzberg 
De acuerdo con Mintzberg (1990), las premisas que fundan estos modos de planeación, diseño 
y posicionamiento, de tipo formal son: 1) El proceso debe ser un proceso de pensamiento 
conscientemente controlado por el gerente general; 2) El modelo debe ser simple y 3) Las 
estrategias producidas deben ser únicas, explícitas y simples y deben aparecer completamente 
formuladas antes de ser implementadas. La crítica a este enfoque por parte de Mintzberg 
(1990) se centra en los problemas de una valoración consciente, empírica - medible y real de 
las fortalezas y debilidades, de la necesidad de hacer las estrategias explícitas y de la 
separación entre formulación e implementación, de forma que el proceso de formación de la 
estrategia solamente resulta reflejado por la labor de formulación como planeamiento. Ansoff 
(1991) respondería a estas críticas y recibiría en el mismo año la respuesta de Mintzberg (1991) 
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en el cual reconoce la influencia de Ansoff en procurar una aproximación racional al problema 
de la estrategia, pero cuestiona el alcance de esta racionalidad que denomina "superficial" cuyo 
modelo "seductor" deja por fuera los procesos de aprendizaje en la toma de decisiones. Liedtka 
(2000) va a acudir en defensa de la posición más racionalista, muchas veces denominada como 
de planeación o diseño, y propone reconsiderar la utilidad de la metáfora de diseño como una 
prescripción para la formación de la estrategia en oposición a la crítica de Mintzberg. 
Otros autores como Coyne y Subramanian (1996) muestran cómo el surgimiento de sistemas 
ce-dependientes entre estructuras de industria tales como alianzas, redes en nuevas y antiguas 
economías van poco a poco minando tres de las suposiciones centrales del modelo de 5 
fuerzas de Porter (1980). Coyne y Subramanian (1996) argumentan que los elevados niveles de 
incertidumbre requieren no solo una noción o postura o una posición sino una gerencia activa 
de una estrategia evolutiva. Esto requiere de un tratamiento altamente situacional y una 
fortalecida sensitividad a las habilidades en la ejecución de la estrategia. Otra crítica ha sido 
recogida desde el punto de vista de la formación de la estrategia como un problema débilmente 
estructurado. En su versión habitual, se asume un comportamiento racional que implica la 
disponibilidad de un conocimiento casi perfecto, así como la previsión de los resultados de los 
procesos de elección. De hecho, el comportamiento racional debe conducir a la preferencia de 
una sola elección entre todas las conductas disponibles posibles; sin embargo, y de acuerdo 
con Simon (1947), en un universo perfectamente cierto, con una información exhaustiva puesta 
a disposición de los agentes y de manera gratuita, los agentes serían llevados a tomar 
decisiones empleando solamente una parte limitada de la información "perfecta", pues no 
disponen sino de una capacidad muy limitada para absorber y emplear la información disponible 
(Simon, 1947; Ménard, 1997). Para resumir la sección, se reconoce que los puntos de debate 
en el trabajo de Mintzberg y colaboradores con respecto a este proceso formal son las 
siguientes, (Mintzberg & Waters, 1982): 
• Las compañías planean cuándo poseen estrategias intencionadas, pero no lo hacen para 
conseguirlas. En otras palabras, no planean las estrategias, lo que planean son las 
consecuencias de estas estrategias; 
• El ejercicio de planeación favorece el ordenamiento de la visión y le confiere forma a la 
estrategia por causa de la estructura formalizada (construida de la experiencia) y de las 
expectativas del entomo. De esta forma se concluye que la planeaci ón operacionaliza la 
estrategia: La planeación funciona como programación de una estrategia dada más que la 
formulación de una nueva. 
• La planeación reemplaza la iniciativa emprendedora como un resultado inevitable en las 
organizaciones de mayor tamaño y con estructura más formalizada. 
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a.3. La formación de la estrategia como un proceso adaptativo 
Autores como Lindblom, 1959; Cyert & March, 1963; Quinn (1980) y McGrath (2002) han optado 
por describir el proceso de formación de la estrategia como uno adaptativo. Asumen que existe 
cierta interacción de agentes con metas divergentes y que ese proceso puede producir un flujo 
de decisiones incrementales y relativamente incoherentes. March & Simon (1958) propusieron 
que las organizaciones pueden ser entendidas como fenómenos cognitivos que derivan e 
influencian los modelos mentales, marcos de referencia y estructuras de conocimiento 
rutinizado de sus participantes. Los autores pusieron énfasis en la "racionalidad limitada" 
(March & Simon, 1958), la cual indica que los procesos de decisión son racionales e 
intencionados, pero tienden a simplificar la realidad y a ser resistentes al cambio. Estos autores 
sostienen que los individuos exhiben sesgos y emplean mecanismos cognitivos de 
simplificación (y heurísticas) en los procesos de elección y decisión estratégica. Lindblom y 
Simon han señalado que los modelos de toma de decisiones racionales no resultan realistas, 
pues además de las limitaciones de información perfecta, existen problemas asociados a los 
costos y tiempos necesarios para realizar los análisis, así como la variación del entorno 
asociada al proceso de cambio mismo. Además, sugieren los autores de este modo de 
formación de la estrategia, que existen limitaciones psicológicas que impiden a los directivos 
realizar análisis realistas o calcular las posibles consecuencias de opciones. De hecho, opinan 
autores que Simon (1960) acudió a la idea de racionalidad limitada para señalar que el ideal de 
una elección puede ser de hecho, algo "satisfactorio", más que "óptimo" (Johnson et al, 2006). 
Un individuo con racionalidad limitada no se embarca en una búsqueda extensa y completa, 
sino solamente en una búsqueda local (guiada por las premisas de decisión de su organización) 
y no aspira a optimizar, sino a satisfacer algunos parámetros para la resolución de problemas 
no estructurados, tales como la estrategia. (March & Simon, 1958; Cyert & March, 1963). En 
esta misma tradición, Cyert & March (1963) desarrollaron un pensamiento significativo sobre el 
concepto de rutinas organizacionales, las cuales forman la base del aprendizaje colectivo en las 
organizaciones. son vistas como capacidades ejecutables para ser desempeñadas de manera 
repetitiva y que han sido aprendidas por una organización en respuesta a presiones selectivas. 
Posteriormente Cohen & Levinthal (1990) relacionaron aprendizaje organizacional e innovación 
a la base evolutiva de conocimiento de la firma. Los autores definieron como capacidad de 
absorción a la habilidad para reconocer el valor de información externa, asimilarla y aplicarla 
para sus fines comerciales, desde una orientación adaptativa. Por su parte, en Quinn (1980), el 
propósito adaptativo es el de orientar la toma de decisiones de manera incremental, partiendo 
de la estrategia existente y generando cambios graduales y paulatinos de forma que la 
estrategia resulta vista en términos de continuidad o momentum entendido como un patrón de 
continuidad inercial que conduce a la organización a desarrollarse siguiendo dicha orientación 
(Miller & Friesen, 1980). El trabajo de Quinn (1980) sobre incrementalismo lógico reconoce la 
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imposibilidad práctica dentro de las grandes organizaciones, de poner sobre la mesa todos los 
elementos de una decisión estratégica juntos, en un momento dado. Quinn observó que el 
equipo gerencial típicamente trata con la lógica de cada subsistema estratégico sobre sus 
propios méritos y de manera secuencial, no simultáneamente. Argumenta que muchos 
ejecutivos exitosos inicialmente establecen solamente metas amplias y políticas que pueden 
acomodarse a una variedad de propuestas específicas y dar sentido de orientación a los 
quienes las proponen. (Quinn, 1980 p. 52; Chakravarthy y White, 2002). 
Finalmente, McGrath (2002) llama la atención sobre la investigación en emprendimiento y 
argumenta a favor de la adaptación, mediante la metáfora de razonamiento sobre opciones 
reales, para explorar algunos de los procesos centrales del emprendimiento (identificación de 
opciones, formulación de un nuevo negocio, desarrollo de la fase de crecimiento y beneficios y 
terminación del negocio). La autora explora estos procesos a través de 5 niveles de análisis: 
emprendedor individual, la red, la organización, la región y el contexto institucional de la acción 
emprendedora. (McGrath, 2002) 
a.4. El debate de Mintzberg con el enfoque adaptativo 
Según Mintzberg (1978), la estrategia no es un plan fijo, ni cambia sistemáticamente en tiempo 
simétrico, según la voluntad de la gerencia. La dicotomía entre formulación de la estrategia e 
implementación de la estrategia es falsa bajo ciertas condiciones comunes, debido a que ignora 
el aprendizaje que debe a menudo seguir la concepción de una estrategia intencionada. En su 
propia versión, Mintzberg sugiere que quizás no hay proceso en las organizaciones que 
demande más de la cognición humana que la formación de la estrategia y también se resiste a 
pensar en procesos puramente incrementales inconexos, puesto que parecen existir 
regularidades en el mismo (Mintzberg, 1978). De manera más operacional, de su estudio se 
desprenden los siguientes puntos de debate en el proceso de formación de la estrategia: 
• La formación de la estrategia puede de manera útil ser vista como una interacción entre un 
ambiente dinámico y el momentum burocrático, con el liderazgo mediando entre los otros dos; 
• La formación de la estrategia sobre periodos de tiempo parece seguir regularidades 
diferendadas las cuales pueden verse vitales para el entendimiento del proceso; 
& El estudio de la interacción entre estrategias realizadas e intencionadas puede conducir al 
corazón del complejo proceso organizacional; 
Q La estrategia puede ser vista como el conjunto de comportamientos consistentes por los 
cuales la organización establece para un tiempo su lugar en su ambiente, y el cambio 
estratégico puede ser visto como la respuesta de la organización al cambio ambiental, 
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restringido por el momentum de la burocracia y acelerado o retrasado por el liderazgo 
(Mintzberg, 1978). 
1.2.2 Taxonomía de las estrategias gerenciales 
La estrategias gerenciales son consideradas la rama de la administración que se desarrolla 
como un servicio dinámico y permanente, mediante lo cual se comparte responsablemente el 
trabajo con el propósito de orientar a los directivos hacia la optimización de un proceso, para 
facilitar su comprensión, se realiza la clasificación de las estrategias más utilizadas en las 
organizaciones educativas desde la óptica de Rincón, C. (2005), quien clasifica a las 
estrategias, de acuerdo a su alcance, se podrían considerar a nivel corporativo y competitivo. 
1.2.2.1. Estrategia a nivel corporativo 
Partiendo de la premisa que el gerente es la persona capaz de garantizar los procesos básicos 
de la organización, canalizar el esfuerzo productivo y el capital intelectual, centrado en el 
potencial y creatividad de los actores de su institución, sobre la plataforma del trabajo colectivo, 
entonces, la estrategia a nivel corporativo adopta una visión general porque en ella se apoya la 
alta gerencia organizativa, por lo cual debe existir una clara integración con la filosofía de dicha 
organización, así como también el compromiso de los actores involucrados que seguidamente 
se explican. 
- Integración con la Filosofía Organizacional: para Sainz (2003), la estrategia corporativa le 
corresponde a la alta dirección, quien recoge con su equipo de trabajado las decisiones 
tomadas para definir la misión y visión que permitan satisfacer las expectativas de sus 
diferentes grupos de interés. En este contexto, es relevante la coordinación de la acción de la 
alta gerencia, encargada de procurar la máxima funcionalidad entre los objetivos institucionales 
apoyada en la estructura de la organización mediante procesos como: la planificación, 
evaluación y el control, proyectados en las estrategias corporativas para guiar las actividades 
gerenciales. Para ello, se deben propiciar procesos sociales como: comunicación, participación 
y negociación construyendo un ambiente moderno, inteligente, que entienda concepciones de 
espacios abiertos a la innovación al momento de dar alternativas para gestionar conflictos y 
proponer soluciones a la dinámica organizacional, dentro de las dimensiones de 
corresponsabilidad. 
Responsabilidad Social: las estrategias gerenciales corporativas están vinculadas con las 
necesidades propias de la sociedad, generan un sistema relacional entre objetivos, las 
estructuras y los recursos disponibles sean estos tangibles o intangibles de la organización, que 
deben estar guiados por procesos sociales tales como: comunicación, participación toma de 
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decisiones, entre otros. En efecto, para formular las estrategias gerenciales es importante 
conocer el entorno, su vinculación con el sector privado y otras organizaciones afines, para 
atender a la competencia y estar en vanguardia. 
Estabilidad Organizativa: las estrategias a nivel corporativo en su acción integral, promueven 
mecanismos para el mejoramiento continuo y el monitoreo de calidad ejerciéndolos a través de 
la evaluación institucional, así se podrá conocer más y en profundidad la organización, planificar 
futuras acciones para corregir y poder lograr la estabilidad organizacional. 
1.2.2.2. Estrategia competitiva 
Según Alvarado, L. (2009), la estrategia competitiva es el patrón, las políticas y planes 
esenciales para alcanzar los objetivos, propósitos o metas establecidos, en este nivel la 
organización define el camino a seguir para lograr que se proyecte hacia la organización que 
quiere ser y convertirse en una con características de ser sostenible. 
Según la citada autora, la estrategia competitiva se puede clasificar de la siguiente manera: 
a. Estrategia de Disuasión: 
- Destinada a evitar o atenuar la severidad de conflictos entre empresas u organización y los 
competidores. 
- Analiza los acontecimientos para poder generar discusiones, consensos y tomar decisiones 
correctas que garanticen soluciones efectivas, en el caso de las universidades por ser un sector 
neurálgico en las sociedades. 
- Se mantiene innovación para resolver en gran medida los problemas de su entorno. 
- Búsqueda del equilibrio indispensable entre la organización y su entorno, lo cual viene a ser 
una de las responsabilidades fundamentales. 
b. Estrategia Defensiva 
- Orientada a resistir los ataques de los competidores, para lo cual el gerente debe conducir su 
gestión hacia la optimización de los recursos que se colocan bajo su responsabilidad tanto en el 
ámbito tecnológico y de producción como en el administrativo y humano-social. 
- Tienen la capacidad gerencial necesaria para coordinar la utilización de los recursos con base 
en objetivos y a la función de los criterios estratégicos adecuados. 
c. Estrategia de cooperación 
-Integrar la capacidad de varias empresas con el fin de competir en mejores condiciones. 
- Enfatizan acciones previstas dentro de la organización para alcanzar las ventajas competitivas 
y enfrentar Jos cambios existentes en el entorno. 
- Equilibrar la competencia profesional, la ética profesional y la actividad empresarial. 
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1.2.2.3. Estrategias gerenciales en educación 
La estrategias gerenciales son consideradas como una herramienta para la gerencia educativa, 
es considerada como un servicio dinámico y permanente, que mediante responsabilidad 
compartida es realizada por un equipo con el propósito de orientar a los docentes hacia la 
optimización del proceso educativo, la estimulación de su crecimiento personal y profesional, y 
el mejor aprovechamiento de los recursos con que pueda contar la organización educativa a fin 
de cumplir con las exigencias de la sociedad y su transformación. Para Rincón (1992), este 
proceso debe llevar implícito el fortalecimiento de las relaciones humanas y de los vínculos 
entre el sector educativo y la sociedad. De esta forma resulta inminente el desempeño de un 
equipo directivo que sume prioridad y atención al cumplimiento de los lineamientos y las 
necesidades de cada grupo. En primera instancia, el estamento de Jos estudiantes, cuya 
formación representa el fin fundamental de la educación; luego, sin desestimar su importancia, 
las necesidades de los miembros que integran la institución; pues de su disposición para el 
trabajo y condición laboral depende el buen funcionamiento de la organización educativa. 
El director de la institución educativa: El director es la persona que está al frente de toda la 
institución educativa, quien se convierte de ese modo en la figura clave de las exigencias 
institucionales. A él le competen una amplia gama de actividades que abarcan desde la 
realización de trámites administrativos y muchas otras funciones que requieren de su continua 
atención y responsabilidad hasta cubrir procesos relacionados con aspectos académicos así 
como la promoción en la preparación, actualización y capacitación del personal docente para la 
formación permanente en materia educativa y a nivel personal, lo cual puede consolidarse 
mediante la tramitación y participación en talleres de aprendizaje que cubran estas 
necesidades. Esta cantidad de funciones sugiere que es el director y su equipo de trabajo los 
que llevan las riendas de la organización educativa y que no deben olvidar el seguimiento de las 
actividades pedagógicas y la preocupación por satisfacer las necesidades personales y 
profesionales de todo el personal de la institución educativa. 
1.2.2.4. Procesos de la estrategia gerencial: La necesidad de la sociedad de enfrentar los 
retos contemporáneos caracterizados por la globalización y la competitividad, exige a las 
universidades respuestas oportunas para adaptarse a los nuevos paradigmas; lo cual requiere 
prestarle mayor atención a las estrategias gerenciales, que se concibe como la principal 
palanca de cambio que es necesario activar para asegurar que las acciones y decisiones se 
correspondan con el marco global de la sociedad de forma coherente. En ese sentido, la 
estrategia gerencial, según García (1988), es concebida como un proceso que consiste en 
organizar adecuadamente las ideas e iniciativas, y convertirlas en los propósitos que requiere el 
recurso humano como centro de atención y protagonista del cambio, para tener la efectividad en 
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la planificación, organización, dirección, control, evaluación. De manera que, la gerencia 
en cualquier organización depende del liderazgo de la calidad humana de quien la ejerza. 
A propósito, Graffe (2004) señala que el rol del gerente educativo es gerenciar el sistema que 
representa la escuela que dirige o la red escolar que coordina, a fin de satisfacer las 
necesidades de los diferentes actores internos o vinculados a la institución y así contribuir a 
cubrir la demanda cuantitativa y cualitativa dela educación. Todo directivo al gerenciar la 
escuela aplica, de manera continua las siguientes actividades: La planificación, la organización, 
la dirección, la evaluación y el control. 
a. La planificación es la primera función gerencial, ya que sirve de base a las demás funciones 
y determina por anticipado los objetivos a cumplir y lo que debe hacerse para alcanzarlos; pero 
esto no significa que los demás procesos sean de menor importancia. 
a.1. El plan estratégico: De entre los planes de una empresa, por su alcance, destaca el Plan 
Estratégico, esto es, aquel que recoge la estrategia de una empresa, definiendo su posición en 
su entorno y el modo en que competirá con otras empresas. Ocupa la cúspide en la jerarquía de 
planes, por lo que los otros (funcionales, de operación, etc.) 
b. La organización: es el arreglo de las acciones necesarias para lograr el objetivo propuesto, 
a través de ella se otorga autoridad y responsabilidad a las personas que el gerente escolar 
tiene a su cargo y la designación de las tareas respectivas; en este sentido, la organización es 
importante por cuanto crea mecanismos para ejecutar los planes. Para que una institución logre 
en forma óptima los objetivos, es necesario 
que establezca su organización, entendida como la facultad para el ordenamiento de cada uno 
de los elementos que intervienen en el proceso gerencial. 
c. La dirección: consiste en motivar a los empleados para que desempeñen su actividad y así 
lograr los objetivos de la organización, mediante el liderazgo y la toma de decisiones comunes. 
Finol (2002), establecen que: La dirección es la función que a su vez sintetiza las otras 
funciones del proceso administrativo; es decir, después de planificar y organizar el trabajo, la 
tarea siguiente es hacer que lo planificado, programado, organizado, se ponga en marcha; esto 
es el eje central de la función de la dirección, la cual se operativiza a través de la ejecución y 
coordinación (p. 74). 
d. La evaluación: es definida por la Universidad Nacional Abierta (1997), como "la acción de 
comprobar logros en términos de objetivos previstos" (p. 48). La evaluación está presente en 
todo proceso administrativo y actúa de la mano con la supervisión. Involucra otras 
consideraciones tales como las apreciaciones cuali-cuantitativas, señala fallas y aciertos, indica 
reajustes y es inseparable del control. Por lo tanto, la evaluación como proceso administrativo, 
supone también un punto de partida para formular propuestas de intervención que permitan 
optimizar los demás subprocesos. 
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e. El control: según López (1999), le asigna funciones de control al director, 
dentro de las que se encuentran: establecer los mecanismos necesarios para el control y 
supervisión de su misión educativa en la institución; comparar los resultados obtenidos con los 
objetivos y metas propuestas en el plan anual; hacer cumplir los planes de evaluación y 
seguimiento del personal adscrito; velar por el mantenimiento del plantel; supervisar la 
planificación, desarrollo y evaluación del proceso enseñanza - aprendizaje, revisar de nuevo los 
expedientes y establecer los correctivos del personal; llevar el control de la asistencia del 
personal; supervisar el trabajo de los subdirectores y revisar los trabajos encomendados a cada 
una de las comisiones o equipos de trabajo. 
1.2.2.4.a. Investigaciones y publicaciones: La estrategia gerencial dentro del ámbito de 
investigación y publicación deberá ser entendida según Paredes (1987), como la creación de 
un ambiente propicio y estimulante para las instancias dedicadas a las actividades de 
Investigación y Desarrollo, con el propósito de orientar y viabilizar la ejecución de los recursos, 
disponibilidades y capacidades en función de: 1) la política de investigación de la institución, y 
2) integrar la oferta y la demanda de los esfuerzos de investigación. Esto lleva a establecer 
interrelaciones entre los conceptos de Planificación y Gerencia de I+D que tiene que ver con la 
formulación de la política. Cuando se habla de políticas de investigación se habla de integrar la 
capacidad (oferta) con la necesidad (demanda). Una política de investigación y publicación 
deberá contemplar en su formulación, un conjunto de elementos promotores y definitorios que 
orienten su implementación. 
1.2.2.4.b. Presencia nacional e internacional. Desde esta perspectiva, la Gerencia provee 
operativamente una serie de mecanismos, técnicas o estrategias que tienen como objetivo 
común introducir cambios organizacionales planificados, que les garantice su posicionamiento y 
competitividad a través del mejoramiento continuo del rendimiento y el desempeño. En otras 
palabras, la gerencia es el canal consciente que permite a las organizaciones, y en este caso a 
las instituciones de educación superior, decidir la dirección de las mismas, en correspondencia 
con la visión, misión y objetivos. Pero desde el punto de vista operativo, son las estrategias los 
elementos mediante los cuales se pueden alcanzar. Según David (1990) a través de las 
estrategias gerenciales se identifican las fortalezas y debilidades; se establecen las prioridades; 
se diseñan los planes; se orientan y se utilizan los recursos de manera eficiente; se coordinan, 
ejecutan y controlan las actividades; se delimitan las tareas; se formulan y evalúan los 
proyectos. 
1.2.2.4.c. Formación académica del personal para el manejo de las estrategias 
La capacitación y recapacitación de los empleados son parte importante del proceso de 
implantación de la estrategia cuando una compañía cambia a una estrategia que 
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requiere habilidades, enfoques gerenciales y métodos operativos diferentes. La 
capacitación también es estratégicamente importante en los esfuerzos de la organización 
por crear capacidades basadas en habilidades. Esta es una actividad clave en negocios en 
los cuales el conocimiento técnico está cambiando con tanta rapidez que una compañía 
pierde su capacidad de competir a menos que la gente capaz se mantenga actualizada y 
conserve la ventaja de su experiencia. Los implantadores de estrategias exitosos tienen 
cuidado de que haya fondos adecuados para la función de capacitación y que los programas 
efectivos de capacitación sean los.correctos. Por lo general, la capacitación debe ocupar uno de 
los primeros lugares en el programa de acciones porque es necesario llevarla a cabo en las 
primeras etapas del proceso de implantación de la estrategia. Selección de personas para 
puestos clave Otra parte de la tarea de implantación de la estrategia es la creación de un 
equipo gerencial capaz. Las compañías deben decidir qué tipo de equipo gerencial 
fundamental necesitan para que la estrategia funcione, así como encontrar a las personas 
adecuadas para ocupar cada puesto. A veces el equipo gerencial existente es el 
adecuado; otras veces es necesario fortalecerlo y expandirlo promoviendo a personas 
calificadas de la misma compañía o contratando gerentes capaces para que ayuden a inyectar 
ideas y enfoques frescos. En situaciones de cambio de posición y de crecimiento rápido, 
y cuando una compañía no cuenta con el tipo necesario de capacidades gerenciales, un 
enfoque bastante común para construir la organización es contratar a personas de fuera 
para los puestos gerenciales claves. La habilidad importante para reclutar el grupo ejecutivo 
fundamental consiste en discernir qué combinación de antecedentes, experiencias, 
conocimientos, valores, creencias, estilos gerenciales y personalidades contribuirá a la 
ejecución exitosa de la estrategia. Como sucede con la formación de un equipo, es importante 
conjuntar a un grupo compatible de gerentes hábiles. 
1.2.3. Relaciones interpersonales 
1.2.3.1. Definición de relaciones interpersonales 
La teoría de las relaciones lnterpersonales tuvo sus fundamentos en los principios de 
humanización y democratización de la administración, que la liberaba de los conceptos rígidos y 
mecanicistas de la teoría clásica. Para Hernández y Rodríguez, S. (1994), el experimento de 
Hawthorne, permitió delinear los principios básicos de la escuela de las relaciones humanas y 
se pudo deducir que el nivel de producción depende de la integración social y no dela 
capacidad física o fisiológica del trabajador, como afirmaba la teoría clásica; cuanto más 
integrado socialmente está en el grupo de trabajo, mayor será la disposición de producir. Al 
igual que en otras empresas, en las instituciones educativas nacen oportunidades de desarrollar 
relaciones humanas debido a la gran cantidad de grupos y a las interacciones que se dan entre 
ellos. Si el director de una institución educativa logra comprender la naturaleza e importancia de 
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esas relaciones humanas, es posible que los integrantes de la institución se sientan 
estimulados, partícipes, comprometidos con los objetivos de la organización, responsables, en 
pleno desarrollo de sus capacidades profesionales y afectivas. 
Las motivaciones en las relaciones interpersonales, según Hernández y Rodríguez (1994), la 
corriente motivacional en las relaciones interpersonales "se desarrolló como resultado de 
numerosos estudios sobre las causas del comportamiento humano" (p. 120). Esta tendencia 
encuentra uno de sus principales exponentes en Maslow (1981), quien sostuvo que las 
necesidades son el motor del hombre y que en los seres humanos la motivación engloba tanto 
los impulsos conscientes como los inconscientes. Las teorías de la motivación, en psicología, 
establecen un nivel de motivación primario, que se refiere a la satisfacción de las necesidades 
elementales, como respirar, comer o beber, y un nivel secundario referido a las necesidades 
sociales, como el logro o el afecto. Se supone que el primer nivel debe estar satisfecho antes de 
plantearse los secundarios. Maslow (ob.cit.), diseñó una Jerarquía Motivacional que consta de 
cinco niveles, los cuales explican la determinación del comportamiento humano. Este orden de 
necesidades sería el siguiente: (1) fisiológicas, (2) de seguridad, (3) amor y sentimientos de 
pertenencia, (4) prestigio, competencia y estima sociales y (5) autorrealización. La contribución 
de Maslow y su teoría al campo de la gerencia educativa está representada por la ayuda que ha 
proporcionado a Jos directores como gerentes, en la identificación de las necesidades del 
personal para así poder motivarlos en forma efectiva. 
1.2.3.2. Dimensiones de las relaciones interpersonales 
Las relaciones interpersonales son habilidades sociales, con las conductas o destrezas 
sociales específicas requeridas para ejecutar competentemente una tarea de índole 
interpersonal. Se tratan de un conjunto de comportamientos aprendidos que se ponen en juego 
en la interacción con otras personas (Monjas, 1999), este autor menciona las siguientes 
dimensiones: 
a. Manejo de la comunicación 
a.1. Comunicación verbal 
El lenguaje verbal es una de las diferencias que separa a las personas de los animales; sin la 
palabra, tanto la cultura como la historia serían imposibles. Todos los seres humanos hablan, 
excepto que algún defecto físico lo impida. Sin embargo, la expresión verbal, como instrumento 
del hombre, puede servir o estorbar, guiar o desorientar, de acuerdo con la intención y la 
inteligencia con que se la utilice. El lenguaje hablado es un importante factor de socialización. 
Las personas se comunican de diferentes maneras, una de ellas es a través de la palabra, a la 
cual se la llama comunicación verbal. Para cumplir un papel profesional y responder a las 
necesidades de el/la usuario/a, el/la gerente y/o directivo de educación debe saber comunicarse 
por medio del lenguaje verbal, es decir, comprender que por medio de las palabras 
seleccionadas, está comunicando alguna intencionalidad a el/la usuario/a del servicio. 
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a.2. Comunicación no verbal 
El lenguaje no verbal es la manera más espontánea de que disponen las personas para 
manifestar sus estados de ánimo. La importancia del lenguaje no verbal como forma de 
comunicación, radica en que la persona transmite mensajes normalmente de manera 
inconsciente. Cada gesto, expresión facial, movimiento corporal y manejo del espacio individual, 
es una gran fuente de riqueza desde el punto de vista informativo. 
Para definir en términos más sencillos, la comunicación no verbal generalmente se utiliza para 
describir los acontecimientos de la comunicación humana que superan las palabras dichas o 
escritas. 
b. Ambiente de colaboración 
La comunicación interpersonal entre el/la profesional de educación y eVIa usuario/a no puede 
realizarse en cualquier sitio, es muy importante que este lugar tenga ciertas condiciones 
mínimas que le den a el/la usuario/a comodidad y tranquilidad. Este lugar debe cumplir por lo 
menos con cuatro requisitos para que el/la paciente tenga toda la confianza, tranquilidad y 
seguridad durante el lapso de tiempo que este allí: 1. Ser un lugar privado, 2.Ser un lugar 
cómodo, 3.Ser un lugar tranquilo, 4.Ser un lugar imperturbable. 
El proceso de enseñanza aprendizaje escolarizado es muy complejo e inciden en su desarrollo 
una serie de componentes que deben interrelacionarse para que sus resultados sean óptimos; 
no es posible lograr la optimización del proceso si estos componentes no se desarrollan de 
manera óptima. 
Para el establecimiento del manejo de las relaciones interpersonales es necesario manejar un 
ambiente de colaboración, debe definirse el rol que deben desempeñar profesores y alumnos, 
que constituyen los componentes personales del proceso de enseñanza-aprendizaje. 
c. Actitudes socioafectivas 
c.1. Las actitudes socio afectivas se desarrollan en la vida de las personas. Al igual que las 
habilidades intelectuales (por ejemplo, de razonamiento matemático, de comprensión lectora, 
etc.), !as habilidades emocionales, sociales y éticas también se desarro!!an. No se nace con 
ellas actualizadas. Evolucionan en la medida que se las estimula y desafía. Esto implica que se 
requiere de una formación intencionada y gradual, para alcanzar los niveles de logro esperados 
en cada etapa. Una evolución que requiere de adultos que faciliten los contextos y experiencias 
que permiten el paso a etapas más elevadas de desarrollo. 
c.2. La familia es muy relevante en la formación de habilidades socio afectivas, especialmente 
las relacionadas con empatía y toma de perspectiva. La relación temprana con los niños y niñas 
marca !a capacidad de empatía y vínculo con otro. 
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Y es desde el sentirse querido y cuidado que se puede aprender a querer y cuidar a otros. La 
familia es el principal lugar donde se aprende a ser querido, quererse y querer a otros. Cuando 
esto no ocurre tiene efectos muy marcadores, que sólo un muy buen y acogedor espacio 
escolar puede, en alguna medida compensar. 
c.3. La escuela es un lugar idóneo para el desarrollo de las habilidades socio afectivas y éticas. 
Es el primer encuentro que tienen los niños con una representación de la sociedad, 
interactuando con desconocidos, personas que no son parte de sus familias. La escuela posee 
además la estructura y organización favorable para hacer de esta formación una labor diseñada 
de manera sistemática, gradual y progresiva. Micro sociedades con normas de convivencia, 
sistemas de reglas que regulan las interacciones y la participación, entre otras. Operan, así, 
como un pequeño sistema político y social que ofrece muchas oportunidades para practicar y 
examinar las aplicaciones de los principios democráticos. Estimular el desarrollo socio afectivo y 
ético, tal como se enunció, es labor intrínseca al rol de la escuela en relación con la formación 
de ciudadanos competentes, capaces de vivir en una sociedad en permanente cambio. 
c.4. Responder al cómo y cuándo desarrollar estas dimensiones se constituye en un desafío 
para la formación y reflexión docente. Promover el desarrollo de estas habilidades requiere de 
una acción pedagógica gradual, recurrente e intencionada como también lo implica la 
instrucción de cualquier contenido y habilidad curricular; sin embargo, acciones aisladas no 
alcanzan dicho objetivo. La formación socio afectiva y ética requiere también de una 
planificación, diseño, y de una evaluación, abierta al rediseño de estrategias. 
c.5. En definitiva, la formación socio afectiva, desafía la construcción de escuelas reflexivas que 
tomen conciencia y hagan propia la labor de integrar la estimulación de estas dimensiones, 
abriéndole un espacio en medio de la vida 
escolar, donde hasta el momento se ha mal-entendido formar y educar como tareas que 
únicamente refieren a la dimensión cognitiva 
d. Resolución de conflictos 
Para solucionar un conflicto es importante tener en consideración que no hay una sola vía o 
estrategia para dar solución a todos los problemas, sino que hay que averiguar la diversidad de 
los aspectos que caracterizan a cada situación, y hacer un análisis individualizado que 
proporcione elementos precisos para la adecuación de las estrategias para la solución del 
conflicto específico, buscando acuerdos de carácter cooperativo. 
La resolución de conflictos tan solo pretende evitar la aparición de respuestas claramente 
erróneas y, sobre todo, intenta transmitir algunos conocimientos y algunas pautas de conducta 
para tratar de modos cooperativos a los conflictos. Eso a veces significará su solución, pero en 
otros casos obtendremos resultados aparentemente más modestos: la gestión positiva de los 
conflictos, el logro de acuerdos limitados pero constructivos, o la pacificación de las partes 
aunque las posturas respectivas puedan seguir estando frenadas. Por lo tanto, no debemos 
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esperar resultados milagrosos de las técnicas de resolución de conflictos, sino la posibilidad de 
desarrollar capacidades personales que predisponen al acuerdo y a la resolución cooperativa de 
las situaciones de conflicto (Puig, 1997,p.59). 
Lo que comenta Puig (1997) es que cuando aparece un conflicto si evitamos el catastrofismo y 
logramos crear un clima de análisis de los factores que lo provocan lo estaremos haciendo la 
mejor contribución para el cambio y también muy probablemente a la mejora de la convivencia 
escolar en su conjunto. Para esto es importante una persona que desempeñe la función de 
interpretar el contexto en que se produce el conflicto, y proponer alternativas eficaces para la 
consolidación de un ambiente abierto al diálogo, a la empatía y a la cooperación. 
e. Aunque muchos conflictos tienen su origen en la carencia de valores: 
e.1. Valores formativos 
Según Y ataco de la Cruz (2002, p. 35), "un valor es una creencia permanente según la cual 
desde el punto de vista personal o social, es preferible un determinado modo de conducta o 
estado final de existencia o uno opuesto o inverso". Todo valor supone la existencia de una 
cosa o persona que lo posee y de un sujeto que lo aprecia o descubre, pero no es ni lo uno ni lo 
otro. Los valores no tienen existencia real sino adheridos a los objetos que lo sostienen. Antes 
son meras posibilidades. 
Frondizi, (2000), agrupa los valores en: objetivos y subjetivos); o en valores inferiores 
(económicos y afectivos), intermedios (intelectuales y estéticos) y superiores (morales y 
espirituales). 
Marín (1999, p. 29), diferencia seis grupos: 
" ... (a) Valores técnicos, económicos y utilitarios; (b) Valores vitales (educación física, educación 
para la salud); (e) Valores estéticos (literarios, musicales, pictóricos); (d) Valores intelectuales 
(humanísticos, científicos, técnicos); (e) Valores morales (individuales y sociales); y (f) Valores 
trascendentales (cosmovisión, filosofía, religión)". 
e.1.1 Educación en valores 
Para educar en valores es imprescindible contar con el apoyo del 
docente. Es necesario que se promueva un ambiente de confianza y respeto que sea capaz de 
acoger y aprovechar las opiniones de los niños, que sea capaz de elaborar síntesis a partir de la 
diversidad de opiniones, plantear sus ideas sin temor, el docente propone una actitud de 
apertura. Según Calero (2002, p. 78), "educar para desarrollar la capacidad de valorar, esto es, 
para asumir la necesidad de elegir entre opciones abiertos de diversos ámbitos de la vida 
humana". Cultivar los valores para desarrollar un cambio de actitud en el ser, y la libertad de 
elegir y distinguir para que pueda diferenciar. 
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El hombre requiere educarse en valores porque necesita humanizarse, formarse en toda su 
dimensión humana. Sin embargo en. algunos Instituciones Educativas de todos los niveles y 
modalidades en vez de formar, le presta interés a otros aspectos. 
Educar en valores es un modelo especial de vida que permite la realización personal. Los 
valores una vez aprendidos se mantienen a lo largo de nuestra vida y se plasma en nuestra 
conducta. La educación en valores es practicada por el hogar y la escuela. A los esfuerzos de 
los profesores se aúna la de los padres de familia. El hogar y la escuela laboran unidos con el 
propósito de ofrecer una educación integral y permanente en un sistema donde el alumno, 
profesor y padres de familia participan en influencias constantes y recíprocas. La participación 
de la comunidad como la iglesia, el municipio, centros culturales, etc. son fuentes para el 
desarrollo de valores. 
e.1.1.1. Razones que justifican la educación en valores: 
lntencionar: encaminar el proceso docente-educativo hacia el modelo ideal de formación. 
Desarrollar el vínculo con la realidad mediante lo socialmente significativo de ésta en el 
proceso docente-educativo, dando sentido a la formación sociohumanista. 
Explicitar: connotar lo socialmente significativo de la realidad hacia el 
redimensionamiento humano en todos los componentes del proceso. 
1.2.3.3. Relaciones lnterpersonales en profesores universitarios 
La gestión educacional universitaria debe tener un enfoque proactivo para responder a los 
cambios que acontecen en nuestra sociedad y los directivos educacionales deben dirigir el 
cambio y, de especial importancia, con la participación activa de los profesores (Meyer 2003). 
Lo anterior implica necesariamente lograr que los profesores trabajen colaborativamente en un 
clima de relaciones interpersonales de confianza (Park, Henkin & Egley, 2005). Estas unidades 
académicas tienen algunas características importantes (Milis, Bettis, Miller & Notan, 2005): son 
relativamente pequeños, definen algunas políticas autónomamente y tienen integrantes 
relativamente homogéneos, debido a la similaridad por su disciplina y socialización, lo cual 
favorece que desarrollen un conjunto de normas, creencias y valores compartidos. La dinámica 
interpersonal que se genera dentro de estas unidades académicas se han descrito como 
relaciones de colegialidad. Esta se refiere a una relación entre colegas que se caracteriza 
porque el poder o la autoridad se comparte equitativamente entre todos los participantes 
(Balsmeyer, Haubrich & Quinn, 1996). La colegialidad implica participación responsable de los 
profesores como grupo dentro del centro educativo, asumiendo derechos, deberes, principios y 
valores propios de la profesión (Fielding 2001). La dinámica interpersonal descrita es compleja y 
difícil de sostener en una sociedad individualista y competitiva. Un supuesto central de este 
traba~o es que desarrollar y mantener la confianza entre profesores puede ser un paso 
fundamental para el buen funcionamiento de las unidades académicas de las universidades. 
26 
Si no existen relaciones interpersonales de confianza entre los profesores, estos no querrán 
participar voluntariamente en las actividades de gestión del Departamento y se centrarán 
exclusivamente en su rol de educadores. Para Meyer (2003), sin confianza, la comunicación 
organizacional se reduce y se inhibe el trabajo en equipo de los profesores. De acuerdo a la 
situación descrita, es probable que para los directivos les resulte difícil dirigir reuniones y no 
puedan delegar en los comité, camisones o equipos de docentes y ellos tengan que asumir un 
liderazgo de tipo directivo y asignar tareas individualmente. Como plantea Newcome & 
McCormick (2001) y Meyer (2003) los directivos tienen el desafío de crear ambientes de 
confianza en las instituciones universitarias para facilitar la participación de los profesores. Se 
estima que al igual que los profesores del ambiente escolar, la tarea de Jos profesores 
universitarios es muy demandante (Kruse 2001; Tschannen-Moran 2001) y tienen que asumir el 
desafío de adaptar sus prácticas de enseñanza a Jos cambios sociales, necesitan del dialogo 
reflexivo, del intercambio de información y del apoyo de los colegas. También se estima que en 
ambos casos se ha producido una balcanización de las relaciones sociales (Prieto 2004), lo cual 
ha llevado a que los profesores desarrollen una tendencia al aislamiento, un marcado celo por 
su autonomía y despersonalización en el trato con otros (Kruse 2001; Tschannen-Morgan 2001; 
Park et al. 2005). Sin duda, las características antes descritas, son factores que inhiben la 
confianza, la colaboración y la disposición al cambio en los centros educacionales. 
Investigadores han propuesto nuevas formas de gestión educacional que enfatizan un sentido 
de colaboración y confianza entre Jos profesores. Se plantea transformar Jos centros educativos 
en organizaciones de aprendizaje donde Jos profesores se sientan formando parte de una 
comunidad profesional, de equipos de trabajos. Un ejemplo reciente de lo anterior, es la 
propuesta del Ministerio de Educación de formar Grupos Profesionales de Trabajo en los liceos 
(Ferrada & Villanas 2005). A pesar del entusiasmo teórico en la implementación de cambios en 
la gestión educacional, Tschannen-Morgan (2001) señala que los progresos son mínimos. Para 
Prieto (2004) las relaciones de confianza pueden contrarrestar el aislamiento en que trabajan 
los profesores y neutralizarlo. En un clima de confianza y colaboración, los profesores aprenden 
unos de otros, se potencian las capacidades individuales y se provoca el desarrollo de una 
fuerte identidad profesional (Prieto 2004). Para Hoy & Tarter (2004) se facilita un diálogo 
reflexivo, lo cual genera una comunidad de trabajo que facilita la toma de decisiones y la 
resolución de problemas colectivos y favorece la percepción de justicia organizacional. Kruse 
(2001) y Park et al. (2005) señalan que se logra comprometer a los profesores en un esfuerzo 
colectivo de toma de decisiones y de resolución de problemas, los profesores pueden llamarse 
unos a otros para discutir nuevas ideas o programas que los ayuden a avanzar en su experticia 
en el logro de los estudiantes, proporcionándose apoyo social y motivación intrínseca. Por otra 
parte, Ferres, Connell & Travaglione (2004) encontraron que la confianza entre pares facilita el 
compromiso y el deseo de permanecer en la organización. La revisión de la literatura muestra 
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que las investigaciones sobre confianza en las organizaciones es vasta y tiene una amplia 
aplicabilidad (Park et al. 2005), sin embargo, gran parte de las investigaciones se han centrado 
en el vínculo de confianza existente entre jefatura y empleado y se ha ignorado la relación de 
confianza que se genera entre compañeros de trabajo (Ferres et al. 2004). Una forma de 
abordar el tema de la confianza entre compañeros de trabajo es limitar la investigación en un 
aspecto de las relaciones de confianza, la percepción de la confiabilidad de los compañeros de 
trabajo. En nuestro medio son escasas las investigaciones sobre la confiabilidad. Yáñez, Pérez 
& Yáñez (2005) crearon una escala de evaluación de la confiabilidad en el contexto 
educacional, sin embargo, la metodología utilizada fue adaptar escalas elaboradas en países 
anglosajones. Dado que el proceso de transculturización y adaptación involucrados podría 
introducir una serie de distorsiones (Streiner & Norman 2001), se estima conveniente 
determinar cuáles serían las conductas y las actitudes que favorecen la percepción de 
confiabilidad según el punto de vista de expertos pertenecientes a nuestro medio cultural. Las 
conductas y actitudes obtenidas pueden ser una fuente importante para construir escalas más 
acordes a muestra idiosincrasia. 
1.2.3.3.1. Modelo de los factores de Herzberg 
Los resultados de la investigación de campo en esta investigación señalan que: 
1) Los factores motivadores: responsabilidad, trabajo en sí mismo, crecimiento, reconocimiento 
y promoción presentan correlación positiva muy fuerte. La correlación del factor logro es positiva 
en forma considerable. 
2) Los factores higiénicos: seguridad, relación con el jefe, supervisión, condiciones de trabajo, 
sueldo, relación con los compañeros, vida personal, y política y administración, tienen 
correlación muy fuerte y la correlación del factor estatus es positivamente considerable. 
3) Los factores relación con los subordinados y poder obtuvieron una correlación baja o débil, lo 
que significa que para los evaluados estos factores no son relevantes como elementos 
motivadores, resultado que contrasta con la teoría de Frederick Herzberg y David MacCielland 
Pues el modelo señala que, todas las Correlaciones de Pearson de los FACTORES MOTIVADORES 
E HIGIÉNICOS, mostrados a continuación presentan correlaciones "Positivas muy fuertes", es 
decir que tienen una alta correlación: 
FACTORES HIGIÉNICOS: Son los que evitan la insatisfacción pero no proporcionan satisfacción ni 
motivación intrínseca. Entre ellos se encuentra: 
o La supervisión. 
• La política de la Compañía. 
• La relación con el supervisor. 
• Las condiciones laborales. 
• El salario. 
• La relación con los compañeros. 
• La vida personal. 
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• La relación con los subordinados. 
• El estatus. 
• La seguridad. 
Los factores higiénicos como se puede apreciar están principalmente relacionados con el 
contexto del puesto, debido a que se relacionan en mayor medida con el medio que rodea al 
trabajo. 
FACTORES MOTIVACIONALES: Son los que proporcionan satisfacción y motivación extrínseca. 
Entre ellos se encuentran: 
• Estilo y placer en la profesión y el trabajo. 
• Prestigio en la profesión u actividad . 
.. Elevada relación con jefes y colegas. 
• Políticas y ambientes laborales apropiados. 
• Remuneración adecuada para satisfacer necesidades básicas. 
·El logro. 
• El reconocimiento. 
• Trabajar por sí mismo. 
• La responsabilidad. 
• El progreso. 
• El crecimiento. 
Interpretando estos resultados, se puede afirmar que casi todos los factores de desarrollo o 
motivadores intrínsecos al trabajo así como los factores de higiene o extrínsecos al trabajo, 
están presentes en la percepción (y valoración) de los trabajadores peruanos. El trabajo de 
investigación realizado permite deducir niveles o situaciones de satisfacción o de insatisfacción; 
asimismo, hubiera sido útil una medición diferenciada entre los trabajadores de Lima y los de 
Huancayo para indagar sobre las posibles diferencias sociales o culturales dada la situación de 
heterogeneidad en los niveles de desarrollo entre Lima y las economías regionales. 
Una primera perspectiva de análisis está referida a las prioridades (la percepción subjetiva de lo 
importante). Sobre los factores motivadores encontramos en primer lugar al Factor 
Responsabilidad y en último lugar al Factor Logro. ¿Quiere decir esto que los trabajadores 
peruanos no aspiran a la autorrealización, al desarrollo personal en el sentido de Maslow-
Herzberg? 
Una primera respuesta sería que el grado de satisfacción de las necesidades básicas es 
insuficiente, Jo que no permite «liberar>> energías para ser canalizadas hacia las necesidades 
superiores. Esto es razonablemente comprensible en la situación concreta del mundo 
empresarial peruano. 
Una segunda respuesta estaría en las características del trabajo, del puesto laboral y del 
sistema de trabajo y gestión empresarial, donde no se dan las condiciones para el 
enriquecimiento del trabajo en la orientación de Herzberg. 
Para comprobar esta idea se necesitarían investigaciones cualitativas para identificar 
situaciones donde se pueda apreciar y comprender a cabalidad las características personales y 
sociales con motivación de logro. 
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1.3 Definición de términos utilizados 
Actitud: Afirmaciones evaluativas (favorables o desfavorables) respecto a objetos, personas o 
hechos, permite la ejecución de valores, se interrelacionan (Robbins, 2001). 
Colaboración: Relación mutuamente benéfica y bien definida en la que participan dos o más 
organizaciones para lograr metas comunes. (Ray, 2002). 
Comunicación: Proceso de interacción social por medio de símbolos y sistema de mensajes. 
Incluye todo proceso en el cual influye la conducta (Pasquali, 2003). 
Conflicto: Proceso interactivo de construcción social en un contexto cerrado. Puede ser 
positivo o negativo, según como se aborde (Fisas, 1999). 
Control: Proceso para asegurar que las actividades reales se termine transformado o superado 
por !as partes que modifican su comportamiento. (Menguzzato, 1996). 
Dirección: Acción que favorece las actitudes del diálogo, de la participación y de la 
negociación, así como la coordinación vertical y horizontal, a la vez que evita la reiteración de lo 
trivial y articula el debate institucional (Santos, 1994). 
Gerencia: Conjunto de empleados de alta calificación encargados de dirigir y gestionar 
Estrategia: Las estrategias tienen como propósito un objetivo a lograr, a donde se los asuntos 
de una empresa (Calero, 2002). 
Organización: Proceso para ordenar y distribuir el trabajo, la autoridad y los recursos entre los 
miembros de una organización, de tal manera que se puedan alcanzar las metas (Fayol, 1999). 
Planificación: Proceso mediante el cual se determinan las metas y se establecen los 
requisitos para lograrlas de la manera más eficiente y eficaz posible (Antunez, 1998). 
Planeación: Es la función gerencial que incorpora la selección de cursos de acción (planes) 
que dirigen los recursos humanos y materiales de la organización en futuros marcos de tiempo. 
Planeación estratégica: Un amplio rango de actividades que los gerentes deben considerar 
como factores ambientales, el carácter organizacional de la empresa, su propósito y dirección. 
Tiempo remanente: Dentro de una red en particular, es el monto de tiempo adicional que 
puede ser tomado sin retrasar el proyecto total. (Diccionario Gerencial, 2011) 
Tiempo de estudio: El tiempo requerido para procesar un trabajo. El tiempo estándar para 
completar una tarea. (Diccionario Gerencial, 2011) 
Toma de decisiones: Es un proceso de selección del curso de acción entre dos o más 
posibles alternativas que permiten alcanzar la solución de un problema. 
Trámite burocrático: Es el término utilizado para describir las numerosas regulaciones 
existentes para conducir mediante la ley las órdenes (Diccionario Gerencial, 2011) 
Unidad de comando: Un subordinado, debería recibir órdenes de un solo superior para una 
específica acción o actividad. (Diccionario Gerencial, 2011) 
Universalidad de la gerencia: Se refiere al concepto de practicar la gerencia en todas las 
organizaciones. (Diccionario Gerencial, 2011) 
30 
CAPÍTULO 11 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
2.1 Determinación del problema 
En circunstancias en que el autor de la presente investigación, concurría al dictado de sus 
clases habituales de "Métodos Estadísticos" durante el primer semestre del 2013, se observó 
aulas de maestría en gestión pública con bastantes asistentes, pero cada vez que se tenía 
clase con una siguiente sección de estudiantes, se apreciaba que el grupo de participantes de 
la Maestría en gestión pública de la UCV-LN era menor en comparación a la sección anterior 
de estudiantes, entonces se puso interés en determinar las causas de la disminución de 
cantidad de participantes de dicha maestría; para ello se tuvo interés en determinar y conocer 
las problemáticas que se refieren a la relación entre Estrategias gerenciales y Relaciones 
interpersonales; pero antes de estudiar la problemática en dicha relación, se determinó 
previamente algunas dificultades en las Estrategias gerenciales y otras dificultades en las 
Relaciones interpersonales, siendo las más sobresalientes las siguientes: 
Primera: Se deseaba conocer y detectar las estrategias gerenciales, mediante el Plan 
estratégico de la UCV-LN; para investigar las deficiencias que ocasionaba tal disminución de la 
cantidad de estudiantes, pero según la política de dicha Escuela de Posgrado su Plan 
estratégico se reservaba internamente para la misma Institución, entonces para investigar dicha 
problemática se consideró las estrategias gerenciales expresadas en el plan estratégico, de otra 
Escuela de posgrado cuya Misión fue semejantes a la Maestría en Gestión pública de la UCV-
LN, optándose por el Plan estratégico del Posgrado en psicología de la Universidad San Martin 
de Porres; además, por ser ambos posgrados autofinanciados y por presentar otras 
características semejantes; el Plan estratégico en mención contiene 24 actividades, a las que 
se ha planteado como ítems; dicha información se ha Recuperado de: 
http://www.fcctp.usmp.edu.pe/posgrados/psicologia/doctorado/modalidad-presencial/plan-
estrategico-2013-2017 para lo cual previo a su aplicación se hizo algunas adecuaciones, 
sugeridas por la asesora de Tesis, dicho instrumento de recojo de información está adjuntado 
en el Anexo Nro. 2.1. 
Segunda: Tampoco se pudo obtener el documento que contenga las normas sobre relaciones 
interpersonales entre los coordinadores de la Maestría en Gestión pública de la ucv-LN con los 
docentes de dicha maestría, porque se deseó revisar las normas referentes a dichas relaciones, 
aunque se percibía relaciones interpersonales fluidas, salvo con algunas excepciones, entonces 
se elaboró un instrumento para medir las relaciones interpersonales, para lo cual se consideró 
la edición de este instrumento en otras tesis aprobadas del mismo Posgrado que contenían a la 
variable Relaciones interpersonales y que se lo empleaba en situaciones semejantes a la 
presente investigación, para lo cual previo a su aplicación se hizo algunas adecuaciones, 
sugeridas por la asesora de Tesis, la cual está adjuntada en el Anexo Nro. 2.2. 
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Tercera: Se recogió la percepción de los docentes de dicha Maestría referente a la solicitud del 
portafolio por parte del responsable de la coordinación de la maestría en Gestión pública, 
debido a que en dicho portafolio se solicitaba excesivos documentos, entonces, según la 
percepción de los docentes de dicha Maestría implicaba demasiado tiempo para habilitar dicho 
portafolio, aunque la solicitud era correcta porque era concordante con la Visión de la escuela 
de postgrado de la Universidad César Vallejo, por lo cual salvando la privacidad de las 
comunicaciones y solo para fines de constatación de dicha información, se mostrará 
directamente desde el correo electrónico del investigador, en el caso de que fuese solicitada. 
Cuarta: Otro problema que se ha detectado, fue referente a la asignatura de "Métodos 
Estadísticos" cuyo sílabo se muestra al final de los anexos, en la sumilla del mismo hace alusión 
al procesamiento de informaciones de los trabajos de investigación de los participantes de dicha 
Maestría, para lo cual se solicitó a los estudiantes la data o los datos recogidos como resultado 
de su trabajo de campo de sus respectivas investigaciones, y los estudiantes manifestaron en 
todos los casos: No disponer de dicha data, debido a que aún no efectuaban el recojo de datos, 
por no haber elaborado su propio Instrumento el cual se elabora recién en el curso de Diseño 
del Trabajo de Investigación, por lo cual los docentes de "Métodos Estadísticos" indicaron que 
habían dado a conocer de manera verbal dicha sugerencia a la Coordinación de la Maestría en 
Gestión Pública de la Universidad César Vallejo - Lima Norte, para que la "ubicación" del curso 
de "Métodos Estadísticos", pueda dictarse después del curso de Diseño del Trabajo de 
Investigación, pero la malla curricular (Anexo 5.1) aún permanece con dicha secuencia de 
asignaturas, por lo cual la problemática también podría deberse a estrategias gerenciales 
efectuadas por los coordinadores de la mencionada Maestría o problemas de relaciones 
interpersonales. Además, se conversó con los docentes que dictaban "Métodos Estadísticos" de 
la Maestría en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo - Lima Norte, sobre algunos 
problemas propios de dicho curso y de la Maestría para la cual estábamos laborando, 
indicando más del 50% de ellos no disponer de laboratorio de cómputo para el dictado del curso 
Métodos Estadísticos, pues por las características de dicha asignatura se esperaba de que la 
coordinación de la Maestría en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo - LN, 2013, 
hubiera asignado laboratorio para todas las horas del desarrollo de dicho curso, pero las horas 
de laboratorio de computo asignadas fueron exiguas, esto evidenciaba la existencia de 
problemática bien en las relaciones interpersonales y/o en las estrategias gerenciales de dicha 
coordinación. Actualmente dicha asignatura es dictada totalmente en su respectivo laboratorio. 
2.2 Formulación del problema 
2.2.1 Problema general: ¿Qué relación existe entre las estrategias gerenciales y las 
relaciones interpersonales que reciben los docentes de la Maestría en Gestión Pública de la 
Universidad César Vallejo - Lima Norte, durante el año 2013? 
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2.2.2 Problemas específicos 
a. ¿Qué relación existe entre las estrategias gerenciales y el manejo de la comunicación 
que reciben los docentes de la Maestría en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo -
Lima Norte, durante el año 2013? 
b. ¿Qué relación existe entre las estrategias gerenciales y el ambiente de colaboración que 
reciben los docentes de la Maestría en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo - Lima 
Norte, durante el año 2013? 
c. ¿Qué relación existe entre las estrategias gerenciales y las actitudes socioafectivas que 
reciben los docentes de la Maestría en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo - Lima 
Norte, durante el año 2013? 
d. ¿Qué relación existe entre las estrategias gerenciales y la resolución de conflictos que 
reciben los docentes de la Maestría en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo - Lima 
Norte, durante el año 2013? 
2.3 Importancia y alcances de la investigación 
2.3.1. Teórica: La presente investigación es relevante porque permite determinar la correlación 
entre las estrategias gerenciales y las relaciones interpersonales que perciben los docentes de 
la Maestría en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo - Lima Norte, durante el año 
2013. Teniendo en cuenta los fundamentos teóricos de Davini (2001); y de acuerdo a lo 
planteado por Drucker (1999) "Los administradores deben cumplir con las funciones de: fijar 
objetivos, organizar, motivar y comunicar, medir y finalmente, lograr el desarrollo humano" que 
está inmerso en las relaciones interpersonales. 
2.3.2. Práctica: La investigación permite identificar las fortalezas de las estrategias gerenciales 
que perciben los docentes del Posgrado en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo -
Lima Norte, 2013 vinculadas con cada una de las dimensiones de las relaciones interpersonales 
en dichos docentes. 
2.3.3. Metodológica: Esta investigación es importante porque utilizando las correlaciones 
bivariadas muestra la relación de cada una de las cuatro dimensiones de la variable relaciones 
interpersonales con la variable estrategias gerenciales en el presente; pero las gráficas 
muestran un resultado diferente debido a que las gráficas muestran la tendencia de los 
resultados en el futuro de acuerdo a la pendiente de la ecuación de la gráfica lineal. 
2.4 Limitaciones de la investigación 
Durante el desarrollo de la investigación, se han presentado algunas dificultades de orden 
funcional, por ejemplo, limitado tiempo del cual se dispuso; debido a que se pudo considerar el 
estudio para toda la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo de Lima Norte, pero 
al efectuar las encuestas para una de las Escuelas (de Gestión Pública fue muy laborioso), 




METODOLOGÍA: HIPÓTESIS Y VARIABLES 
3.1. Propuesta de objetivos 
Luego de haber realizado la descripción y formulación del problema, se determinan los 
siguientes objetivos: 
3.1.1 Objetivo general 
Establecer la relación que existe entre las estrategias gerenciales y las relaciones 
interpersonales que perciben los docentes de la Maestría en Gestión Pública de la Universidad 
César Vallejo - Lima Norte, 2013 
3.2.2 Objetivos específicos 
a. Establecer la relación que existe entre las estrategias gerenciales y el manejo de la 
comunicación que perciben los docentes de la Maestría en Gestión Pública de la Universidad 
César Vallejo - Lima Norte, 2013 
b. Establecer la relación que existe entre las estrategias gerenciales y el ambiente de 
colaboración que perciben los docentes de la Maestría en Gestión Pública de la Universidad 
César Vallejo - Lima Norte, 2013 
c. Establecer la relación que existe entre las estrategias gerenciales y las actitudes 
socioafectivas que perciben los docentes del Posgrado en Gestión Pública de la Universidad 
César Vallejo - Lima Norte, 2013 
d. Establecer la relación que existe entre las estrategias gerenciales y la resolución de 
conflictos que perciben los docentes de la Maestría en Gestión Pública de la Universidad César 
Vallejo - Urna Norte, 2013 
3.2. Sistema de hipótesis 
3.2.1 Hipótesis general: Las estrategias gerenciales se relacionan significativa y 
directamente con las relaciones interpersonales percibidas por los docentes de la Maestría en 
Gestión Pública de la Universidad César Vallejo - Lima Norte, 2013. 
3.2.2. Hipótesis específicas 
H1 Existe relación significativa entre las estrategias gerenciales y el maneio de la 
comunicación que perciben los docentes de la Maestría en Gestión Pública de la Universidad 
César Vallejo- Lima Norte, 2013. 
H2 Existe relación significativa entre las estrategias gerenciales y el ambiente de 
colaboración que perciben los docentes de la Maestría en Gestión Pública de la Universidad 
César Vallejo - Lima Norte, 2013. 
H3 Existe relación significativa entre las estrategias gerenciales y las actitudes 
socioafectivas que perciben los docentes de la Maestría en Gestión Pública de la Universidad 
César Vallejo- Lima Norte, 2013. 
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H4 Existe relación significativa entre las estrategias gerenciales y la resolución de conflictos 
que perciben los docentes de la Maestría en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo -
Lima Norte, 2013. 
3.3. Sistema de Variables 
3.3.1 Definición Conceptual 
Variable 1: Estrategias gerenciales 
Son procesos referidos a Estrategias, formación académica Investigaciones y publicaciones de 
profesionales; así como a determinar la vigencia y presencia de los procesos en los diferentes 
medios, mediante de planificación, organización, dirección, control, y evaluación para utilizarlo 
en recursos humanos, físicos y financieros con la finalidad de alcanzar objetivos, comúnmente 
relacionados con beneficios económicos. (Chiavenato, 2006). 
Variable 2: Relaciones interpersonales 
Las relaciones interpersonales son un conjunto de discernimientos, cuyo objetivo es la 
explicación y predicción del conocimiento humano dentro de las organizaciones, estos son 
indispensables para lograr las metas organizacionales, pues mediante los contactos que 
establezcan entre sí las personas se procura la sofisticación de las necesidades de contacto 
social, y solo la persona satisfecha colaboran eficazmente con los objetivos planteados. 
(Chiavenato, 2006). 
3.3.2. Definición operacional 
Variable 1: Estrategias gerenciales Se aplicó un cuestionario de alternativas múltiples, con 3 
dimensiones y 24 ítems medidos con la Escala de Likert. 
Variable 2: Relaciones interpersonales Se aplicó un cuestionario tipo de alternativas 
múltiples, que consta de 4 dimensiones, 12 indicadores y tiene 40 preguntas o ítems 
los cuales se valoraran a través de los índices: siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y 
nunca, medidos con la Escala de Likert. 
3.3.2.1. Dimensiones intervinientes e indicadores 
Tabla 1. Variable: Estrategias gerenciales 
DIMENSIONES Indicadores 
Garantizar la Mantiene actualizados las Estrategias gerenciales, planes curriculares y 
Calidad del ~ílabos de las asignaturas. 
proceso de Optimiza y mantiene las Estrategias gerenciales y los estándares de 
formación acadé acreditación. 
mica. Garantiza una plana docente altamente calificada y reconocida. 










8 a 10 (4) 
11 a 15 
Investigación y investigadores. A veces 
publicación de (3) 
Fomenta en los docentes y estudiantes del Postgrado la participación en 
raba jo 16 a 18 
investigaciones y eventos académicos nacionales e internacionales .. 
Casi 
Ampliar la Posiciona los programas de Maestría y Doctorado en instituciones 19 a 21 
presencia laborales públicas y privadas. 
nunca (2) 
nacional e Incrementa el número de graduados en los programas del Postgrado. 22 
interna cional. 
Nunca (1) 
Fortalece a través de convenios las 23 a24 
Relaciones con universidades extranjeras. 
Tabla 2. Variable: Relaciones interpersonales 
DIMENSIONES indicadores ltems Escala (Tipo Likert). 
Manejo de la Entabla Conversación 1,4,8,9,10 
comunicación Comparte ideas 2 ,3, 5,6, 7 Siempre (5) 
Ambiente de Fomenta decisiones en 11 ,13, 14,15,18 
colaboración función a objetivos Casi siempre (4) 
Promueve clima laboral positivo 12, 16,17,19,20 
~ctitudes Comunica afectivamente 21 ,22,23,24,25, lA veces (3) 
socíoafectívas 
Fomenta Actitud afectiva 26, 27, 28, 29, 30. 
Casi nunca (2) 
Resolución Dispone acciones solidarias 31 ,32,33,34,35 
~e conflictos Maneja favorablemente las 
Nunca (1) 
informaciones 36,37 ,38,39,40 
3.4. Tipo y método de investigación. 
Por la naturaleza de objeto de estudio, es de enfoque cuantitativo, porque los procesos y 
tratamientos son efectuados con cantidades numéricas y cuantificables. 
La información se construye al planificar la investigación; además se ha considerado pocas 
variables seleccionadas y definidas previamente. 
El tipo de Investigación, con respecto a incrementar el conocimiento, es aplicada, porque 
permite buscar nuevos conocimientos que permitan controlar fenómenos, abordando problemas 
de interés social. La investigación tiene un alcance correlacional, porque según Hernández, R., 
Fernández, C. & Baptista, P (2010, p. 81), "asocia variables mediante un patrón predecible para 
un grupo o población", como es el caso del presente estudio, medir el grado de relación entre 
las estrategias gerenciales y relaciones interpersonales; es decir busca conocer la relación que 
existe entre dos o más conceptos, categorías o variables en un contexto en particular, como es 
el caso de las estrategias gerenciales y relaciones interpersonales en los docentes del 
Posgrado en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo - Lima Norte, 2013. 
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3.5. Diseño de la investigación 
La investigación tiene un diseño no experimental, porque se circunscribe a observar los sucesos 
y a medirlos tal como existen, sin efectuar ninguna manipulación de variables, recopilando los 
datos en un solo momento, por eso se llama diseño no experimental transeccional o transversal, 
según Hernández, R., Fernández, C. & Baptista, P. (2010, p. 151), como es el caso del 
presente estudio. 
3.6. Población y muestra 
3.6.1. La población: La población está conformada por 145 Docentes del Posgrado en 
Gestión Pública de la Universidad César Vallejo-Lima Norte, 2013; conformada (Según 
la Coordinación del Posgrado en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo-Lima 
Norte, 2013), de la siguiente manera: 
-Docentes dedicados al desarrollo de las Asignaturas específicas del programa de 
Maestría en Gestión Pública, que conforman la mayoría de del Personal: 89 Docentes. 
-Docentes dedicados al desarrollo del Diseño y desarrollo del trabajo de Investigación, 
conformada por 38 Docentes. 
-Docentes dedicados al desarrollo de Métodos estadísticos para la investigación 
conforman la minoría de profesores que laboran en dicha Maestría: 18 Docentes. 
3.6.2. La muestra: La muestra se consideró equivalente a la población de docentes 
proporcionada por la coordinación de Maestría en Gestión pública UCV - Lima Norte, 
2013; por lo cual la muestra es no probabilística porque se ha considerado a todos los 
docentes con vínculo laboral vigente de dicha escuela de posgrado. Los instrumentos 
fueron proporcionados y contestados de manera individual, salvo que espontáneamente, 
los docentes hayan coordinado para contestarlo. Al considerar a toda la población se está 
minimizando los errores de muestreo. 
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CAPÍTULO IV 
INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN Y RESUL lADOS 
4.1. Selección de instrumentos 
Se elaboró y seleccionó dos cuestionarios. Los dos cuestionarios fueron contestados por cada 
uno de los 145 docentes, estos dos cuestionarios fueron los siguientes: 
a. Primer cuestionario sobre estrategias gerenciales: debido a que, las herramientas más 
usadas y populares en el mundo gerencial de Latinoamérica son las siguientes: 
Planeamiento estratégico, Alianzas estratégicas, Reingeniería de procesos, Innovación; en 
esta investigación las Estrategias gerenciales, serán abordadas con ítems utilizados del Plan 
estratégico del Posgrado en psicología de la Universidad San Martín de Porres, por tener 
una Misión semejantes a la Maestría en Gestión pública de la UCV-LN, por ser ambos 
programas autofinanciados y por presentar otras características semejantes. 
b. El segundo cuestionario, para medir las relaciones interpersonales: fue elaborado en 
función al instrumento para medir las relaciones interpersonales que se usó en otras Tesis 
que fueron sustentadas y aprobadas con anterioridad en la Escuela de posgrado de la 
Universidad César Vallejo de Lima norte. 








-Nombre : Cuestionario sobre estrategias gerenciales 
-Objetivo: Medir las estrategias gerenciales que perciben los docentes del posgrado 
de la Maestría en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo-LN 
-Lugar y año de publicación: Distrito Los Olivos- Lima. Año 2013 
- Duración: De 20 a 30 minutos, para contestar 24 preguntas y corresponden a la 
primera variable, las alternativas corresponden a la escala de likert. 
- Aplicación : Individual, de manera anónima 
-Nombre: Cuestionario para medir las relaciones interpersonales. 
-Autor: Albarrán Gil Jorge Luis 
-Objetivo : Medir las relaciones interpersonales que perciben los docentes del 
posgrado de la Maestría en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo-LN 
-Lugar y año de publicación: Distrito Los Olivos- Lima. Año 2013 
- Duración: De 40 a 50 minutos, para contestar 40 preguntas y corresponden a la 
segunda variable con 10 preguntas para cada una de las 4 dimensiones, las 
alternativas corresponden a la escala de likert. 
- Aplicación : Individual, de manera anónima 
Los cuestionarios fueron suministrados a los Docentes del Posgrado con vínculo laboral a los 
Docentes de la Escuela de Posgrado en Gestión Pública de la UCV-LN, proporcionándoles a la 
hora que se acercaban a registrar su asistencia o al finalizar su clase de los días sábados. 
En la mayoría de los casos ellos recepcionaron cada cuestionario y lo contestaban el mismo 
día, en otros casos, lo trajeron la el próximo fecha que trabajaron, debido a que dichos 
38 
docentes laboraban en esos horarios. En otros casos lo entregaron después de su clase (el 
mismo día). La mayoría de los casos ellos recibieron cada cuestionario y lo contestaron de 
manera aislada, en otros casos, espontáneamente se agruparon por libre disposición; luego 
aprovechando algún encuentro con los encuestados, éstos devolvieron tales cuestionarios. 
4.1.1. Validación de instrumentos 
Validez de contenido.- Es la pertinencia de un instrumento de medición, para medir lo que se 
quiere medir; se refiere a la exactitud con que el instrumento mide lo que se propone medir es 
decir es la eficacia de un instrumento para representar, describir o pronosticar el atributo que le 
interesa al examinador. Se refiere al grado como un instrumento refleja un dominio o contenido 
determinado. Los instrumentos empleados en la presente investigación se elaboraron con 
mínimas adecuaciones, porque están circunscritos el primer instrumento en los objetivos 
estratégicos del Plan estratégico mencionado anteriormente y el segundo instrumento se 
elaboró igualmente con mínimas modificaciones del mismo instrumento que se usó en otras 
tesis correspondientes a la Escuela de posgrado de la UCV-LN; aunque para ambos casos se 
ha considerado la evaluación de dichos instrumentos por los siguientes Criterios: 
Tabla 4. Evaluación de Validez de expertos, para los dos cuestionarios 
EXPERTO EXPERTO 
Criterios EXPERTO 1 
2 3 
Claridad 80 90 80 
Objetividad 80 90 80 
Actualidad 80 90 70 
Organización 80 80 80 
Suficiencia 80 80 80 
lntencionalidad 80 90 80 
Consistencia 80 90 80 
Coherencia 80 90 70 
Metodología 80 90 80 
PROMEDIO 
Fuente prop1a 












Se consideró a tres docentes como evaluadores de los instrumentos, los cuales tienen una 
amplia experiencia laboral y gozan de un reconocido prestigio, y trabajan en Posgrados en el 
nivel Doctoral dictando Asignaturas relacionadas a la Investigación científica y Desarrollo de 
trabajos de Investigación, por lo cual son considerados Expertos. Todos los Expertos validaron 
los instrumentos con el formato adjuntado en el Anexo, llamado formato de juicio de expertos; 
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efectuando una sola calificación para los instrumentos (en conjunto), con los siguientes 
porcentajes de aprobación: 
a. Experto 1: Dr. Cruzata Alejandro Martinez, validó con porcentaje de 80% 
b. Experto 2: Dr. Sotelo Estacio Carlos, validó con un porcentaje del 87,8% 
c. Experto 3: Dr. Salvatierra Melgar Ángel, validó con un porcentaje del77,8% 
La validación de los instrumentos de juicio de expertos se arrojó un promedio aritmético o 
media aritmética del 81,84% de aprobación, lo cual es concordante con el promedio mostrado 
en la Tabla 3 de la página anterior, la misma que ha mostrado la evaluación de los indicadores 
considerados por cada Experto. 
4.2. Técnicas de recolección de datos 
Las técnicas e instrumentos que se utilizó en el desarrollo de la investigación, son 
las siguientes: 
a. Técnica de ensayo o prueba piloto en pequeños grupos, para determinar la 
confiabilidad del instrumento, previo a su aplicación a la muestra. 
b. Técnica de la encuesta utilizada para aplicarlo a los docentes, para conocer su 
opinión acerca de las relaciones interpersonales y acerca de las estrategias 
gerenciales practicadas por la Coordinadora de la Maestría en Gestión pública de la 
UCV-Lima Norte. 
4.2.1. Técnicas de aplicación para el procesamiento de datos 
Debido a que el número de preguntas a correlacionar es diferente, inicialmente se ha 
correlacionado los valores de 24 ítems del instrumento referido a Estrategias gerenciales, con 
10 ítems de cada dimensión del instrumento referido a Relaciones interpersonales, se tuvo que 
determinar un equivalente numérico entre los puntajes de los dos instrumentos, para ello se ha 
dividido entre 2,4 al puntaje total del instrumento referido a Estrategias gerenciales. Todos los 
valores para cada dimensión de Relaciones interpersonales y el puntaje correspondiente a las 
Estrategias gerenciales se está adjuntando en el Anexo 3.3 
Luego, para el procesamiento de datos se usó el software Excel 201 O para mostrar los datos a 
nivel de estadística descriptiva (la misma que debido a la extensión de los datos se hizo por 
cada grupo de Docentes que laboraban en dicha Maestría); también se usó el software Excel 
2010 para hallar la confiabilidad de los Cuestionarios; además se usó el software SPSS Versión 
20 para hacer la prueba de hipótesis. 
a. La confiabilidad se calculó para ambos cuestionarios, con el coeficiente de Alfa de 
Cronbach, para una muestra a nivel piloto mediante la fórmula: 
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Donde: 
K: Representa el número de ítems o preguntas 
¿Si"2: Sumatoria de Varianzas de los ltems 
STA2: Varianza de la suma de los ltems 
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
El cual se aplicó a nivel piloto (previo a la aplicación del instrumento para la muestra) 
obteniéndose valores mayores a 0,80 en ambos casos. Por lo cual los instrumentos 
resultaron confiables (Ver Anexo 3.1 y 3.2). 
b. El contrastación de la hipótesis se hizo con el estadígrafo Rho de Spearman, debido 
a que las variables son cualitativas, y ambos instrumentos está 
c. conformado por preguntas con alternativas utilizando la escala de Likert. 
Manualmente se puede hallar empleando la fórmula siguiente 
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4.2.2. Tratamiento estadístico e interpretación de datos. Se presenta gráficas referentes 
a cada uno de los 4 objetivos específicos, cuyos datos están en los Anexos Nro. 3.3. 
correspondientes a las ESTRATEGIAS GERENCIALES con cada Dimensión de las 





=Manejo deJa comunicación 
Figura 1: Estrategias gerenciales con Manejo de la comunicación 
En esta figura se observa que para puntajes pequeños en Estrategias gerenciales, también 
se tienen puntajes pequeños en la Dimensión "Manejo de la comunicación" y para 
puntuaciones mayores de una variable, se tiene puntuaciones mayores para la respectiva 




~Ambiente de colaboración 
Figura 2: Estrategias gerenciales con Ambiente de Colaboración 
En esta Figura se observa que para puntajes pequeños en Estrategias gerenciales, también 
se tienen puntajes pequeños en la Dimensión "Ambiente de Colaboración" y para 
puntuaciones mayores de una variable, se tiene puntuaciones mayores para la respectiva 





= Actitudes Socioafectivas 
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Figura 3: Estrategias gerenciales con Actitudes Socioafectivas 
En esta Figura se observa que para puntajes pequeños en Estrategias gerenciales, también 
se tienen puntajes pequeños en la Dimensión "Socioafectivas" y para puntuaciones mayores 
de una variable, se tiene puntuaciones mayores para la respectiva dimensión, con algunas 
salvedades; es decir que los puntos están correlacionados. 
so 
-ESTRATEGIAS GERENCIALES 
~ Resolución de conflictos 
Figura 4: Estrategias gerenciales con Resolución de conflictos 
En esta Figura de Estrategias gerenciales con Resolución de conflictos se observa que 
para puntajes pequeños en Estrategias gerenciales, también se tienen puntajes pequeños en 
la Dimensión "Resolución de conflictos" y para puntuaciones mayores de una variable, se 
tiene puntuaciones mayores para la respectiva dimensión, con algunas salvedades; es decir 
que los puntos están correlacionados. 
En las cuatro gráficas inmediatamente anteriores, se aprecia similitudes, por lo cual la 
diferencia entre la variable Estrategias gerenciales con cada dimensión mencionada se 
presenta más adelante en la prueba de hipótesis. Previamente se presenta y describe la 
información con respecto a cada Grupo de Docentes. 
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4.3. Estadísticos descriptivos para los docentes encuestados 
4.3.1 Estadísticos para los docentes del curso: Métodos Estadísticos 
Tabla 4. Estadísticos descriptivos para 18 docentes del Métodos Estadísticos 
Mínimo Máximo Suma Media Desv. típ. 
Manejo_de_la_comunicación 
17,00 31,00 455,00 25,2778 5,48587 
Resolución_de_conflictos 18,00 36,00 467,00 25,9444 5,82563 
Actitudes_ sociafectivas 17,00 31,00 461,00 25,6111 5,76132 
Ambiente_ de_ colaboración 18,00 31,00 465,00 25,8333 5,54394 
ESTRATEGIAS_ GERENCIALES 
N válido (según lista) 18,00 31,00 463,00 25,7222 5,43199 
Interpretación de la tabla: Se observa que los puntajes menores corresponden a las 
dimensiones: Manejo de la comunicación y actitudes sociafectivas; obteniéndose para las 
cuatro dimensiones de la variable Relaciones interpersonales, promedios o medias muy 
semejantes (del orden de 25 a 26 puntos) constituyendo una calificación regular que 
representa la mitad de los puntajes máximos porque cada uno ha respondido 1 O preguntas 
con una calificación optima de 5 puntos por pregunta, es decir de 50 puntos acumulados. 
4.3.1.1. Figura de las puntuaciones contestadas de la variable: Estrategias gerenciales 
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Figura 5. Variable Estrategias gerenciales con la dimensión Manejo de la comunicación 
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Interpretación de la Figura: Se observa que las puntuaciones contestadas de la variable: 
Estrategias gerenciales concuerdan con la mayoria de valores de la dimensión Manejo de 
comunicación de la variable Relaciones interpersonales para los docentes del curso 
Métodos Estadísticos; es decir que están en relación directa. Algunos valores que 
sobresalen abruptamente de la gráfica (picos) no influyen porque corresponden a un número 
muy pequeño de puntos, con respecto a un gran conjunto de puntos concordantes que tiene 
esta figura. 
E5TRATEG~46 Resoludón de 
N' de GEPEKC!illS confiictos 
Doceníes 
í.O 18 18 
2.0 19 '19 
3.0 20 19 
4.0 19 19 
5.0 19 19 
6.0 19 20 
7.D 20 20 
8.0 29 29 
9.0 29 29 
10.0 30 30 
11.0 30 28 
12.0 31 31 
13.0 30 36 
14.0 30 29 
15.0 30 30 
16.0 30 31 
17.0 30 30 





























:1 5 1 ,, 
•.¡ 1 ;¡ 
.! 
d 1 

















Figura 6: Variable Estrategias gerenciales con la dimensión Resolución de conflictos 
Interpretación de la Figura: Se observa que las puntuaciones contestadas de la variable: 
Estrategias gerenciales Concuerdan con la mayoria de valores de la dimensión Resolución 
de conflictos de la variable Relaciones interpersonales para los docentes del curso Métodos 
Estadísticos; es decir que están en relación directa. Algunos valores que sobresalen 
abruptamente de la gráfica (picos) no influyen porque corresponden a un número muy 
pequeño de puntos, con respecto a un gran conjunto de puntos concordantes que tiene esta 
Figura. 
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Figura 7: Variable Estrategias gerenciales con la dimensión Actitudes Socioafectivas 
Interpretación de la Figura 7: Se observa que las puntuaciones contestadas de la variable: 
Estrategias gerenciales concuerdan con la mayoria de valores de la dimensión Actitudes 
Socioafectivas de la variable Relaciones interpersonales para los docentes del curso 
Métodos Estadísticos; es decir que están en relación directa. Algunos valores mostrados 
en la gráfica no concuerdan, pero tienen el mismo direccionamiento, es decir que están 
direccionados a aumentar o a disminuir los puntos correspondientes a la variable y a Ja 
dimensión respectivamente, tal como la gran cantidad de puntos concordantes que se 
observa en dicha Figura. 
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1.0 18 18 
2.0 19 19 
3.0 20 19 
4.0 19 19 
5.0 19 19 
6.0 19 20 
7.0 20 20 
a. a zg zg 
9.0 29 29 
10.0 30 29 
11.0 30 31 
12.0 31 31 
13.0 30 31 
14.0 30 30 
15.0 3Q 3G 
16.0 30 30 
17.0 30 30 
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Figura 8: Variable Estrategias gerenciales con la dimensión Ambiente de colaboración 
Interpretación de la Figura: Se observa que las puntuaciones contestadas de la variable: 
Estrategias gerenciales concuerdan con la mayoria de valores de la dimensión Ambiente de 
colaboración de la variable Relaciones interpersonales para los docentes del curso Métodos 
Estadísticos; es decir que están en relación directa. Algunos valores mostrados en la 
gráfica no concuerdan, pero tienen el mismo direccionamiento, es decir que están 
direccionados a aumentar o a disminuir los puntos correspondientes a la variable y a la 
dimensión respectivamente, tal como la gran cantidad de puntos concordantes que se 
observa en dicha Figura. 
4.3.1.2. Información para entender las ecuaciones de las gráficas: 
Al examinar los datos mostrado en las tablas de los Anexos Ws. 3.3, se aprecia que dichos 
datos ascienden progresivamente para ambas variables; es decir que son contenidos por 
una recta, con salvedad de algunos puntos (que son casos aislados). La Gráfica de una línea 
recta que relaciona a las dos variables x e y es conocida como recta de regresión, y tiene 
carácter de línea media, tratando por lo tanto de resumir o sintetizar la información 
suministrada por los datos. 
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Por ello pasaremos a interpretar los coeficientes que determinan la ecuacion de una línea 
recta: y= bx+a. 
Toda función de la forma y= bx+a determina, al representarla en el plano una línea rectal 
donde X e Y son variables y a y b son constantes. Por ejemplo (en la Gráfica 6, de siguiente 
página: Actitudes socioafectivas): y=0,9587x+16,503. 
Es decir, a es la ordenada en el origen; para el ejemplo mencionado: a=16,503 , es el punto 
de corte co el eje Y. Se denomina también término independiente. 
b, se denomina pendiente y su valor en este caso es 0,9587, es la inclinación de la recta, es 
el incremento producida en la variable "y" al valores a "x". 
En la recta que obedece a una ecuación lineal (y que el programa Excel) ha facilitado su 
gráfica, b adquiere el valor de la pendiente, la misma que indica la tendencia de Jos valores 
para otras cantidades asignadas a la variable "x", es decir que con dicha ecuación se puede 
encontrar los valores futuros para la variable "y". 
Las gráficas 9, 13 y 18 mostradas en las siguientes paginas son relevantes porque sirve 
para corroborar la relación directa entre las variables en cuestión o entre una variable y las 
dimensiones de cada variable propuestas en el planteamiento de hipótesis; es decir: 
Si b>O, entonces cuando x aumenta y también lo hace (relación directa). Si b<O, 
entonces, cuando x aumenta y disminuye (relación inversa). Siendo el caso: 
b>O, el cual se presenta para las graficas 9, 13 y 18 de esta investigación 
Manejo de comunicación 
y= 0,8927x+ 16,797 
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-Manejo de la 
comunicación 
~Ambiente de colaboración 
~ Act;tu des sccioafectivas 
-Resolución de conflictos 
Figura 9. Dimensiones de la variable Relaciones interpersonal para docentes del curso 
Métodos Estadísticos 
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Interpretación de la Figura: Las gráficas de las rectas en el plano permiten prioritariamente 
saber la proyección de los datos en un tiempo futuro, para ello se ha trazado una línea de 
tendencia para cada gráfica, tal que los puntos "sobresalidos" por encima de la mayoría de 
puntos, se compensen con los puntos que están por "debajo" de la mayoría de los puntajes; 
es decir que se ha trazado una línea de tendencia, para que en "promedio" contenga a todos 
los valores, lo cual permite mediante el valor de la pendiente determinar la dimensión que 
alcanzaría mayores valores en el futuro; es decir, que manteniéndose las mismas 
condiciones: La dimensión Actitudes socioafectivas y Resolución de conflictos sería las que 
alcanzarían mayores valores, debido al mayor valor de la pendiente o inclinación de la recta. 
Los valores que sobresalen abruptamente de esta gráfica comúnmente llamados "picos" 
(usadas en otros gráficas, para explicar semejantes tipos de relaciones) también están 
contenidos en promedio por la rectas graficadas, las cuales están representadas por su 
correspondiente ecuación lineal; dichos "picos" son pocos valores en comparación con la 
mayoría de ellos (Ver Anexo N ro 3.3). 
Contraste de valores. En la tabla 4 que se refieren a los mismas dimensiones que están en 
la Figura 9, se puede apreciar que la Dimensión: Actitudes sociafectivas tiene uno de los 
promedios menores actualmente, pero con respecto a las pendientes de las rectas 
mostradas en la Figura 9, dicha dimensión tiene la proyección de alcanzar los mayores 
valores, debido a que tiene el mayores valor de la pendiente con respecto a la pendiente de 











u..;;.-.....,.:;~--.....,.:;3~9----l 30 ,--,...., 40 
A!!_ 
t-+=--.....,.:;!'!:-----.....,.:;~~0 ----t 25 - Fc;;TRAlíEG lAS 








40 GERENCIALES 40 
1R .. 1.1 
-¡¡ 40 









?:S 4 41} 
27 40 '(l 











1.7 A.? 1 3 5 7 g :!.11315:1719212325272931333537 
3B 4"1 4 
Figura 10: Variable Estrategias gerenciales con la dimensión Manejo de la comunicación 
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Interpretación de la Figura 1 0: Se observa que las puntuaciones contestadas de la 
variable: ESTRATEGIAS GERENCIALES concuerdan con la mayoría de valores de la dimensión 
Manejo de comunicación de la variable Relaciones interpersonales para los docentes del 
curso Diseño y desarrollo del trabajo de Investigación; es decir que están en relación directa. 
Algunos valores que sobresalen abruptamente de la gráfica (picos) no influyen porque 
corresponden a un número muy pequeño de puntos, con respecto a un gran conjunto de 
puntos concordantes que tiene esta Figura. 
;.:t-:...;__..=.,:~t-·" --- -·-··-·· , .. 
ESTRAITGlli.S Resolución l 
Docente GERENCL4LES de conflic1os 
11 3fl Jil . 
2 :.o ?!) 
::1 30 1i 
'A_ lf -::¡q 
!i. ;,g :¡q 
6 411 MI 
7 3.9 4C\ 
B i4G J(l 
¡.¡ '9 4.0 
'Hl 40 ·::q 
·t1 :,e¡ .10 
11?' 140 14.0 1 .,., 39 a 
114 40 4. 
115 411 lA. 
116 141 i .. 
'17 40 ·n 
18 4•1 'o 
11 ¡.¡ a o ~n 
2'G< 41 ¡Q_ 
21 41} n 
72 4•1 40 .. 
;:>?. 4•1 40 
24 42 -:¡q 
2S 41 1( 
1 20 42 14 
27 40 14 
/8 ·12 4 .. 
2Fi 40_ .1r 
'l,f':< 4? an 
:u 4•1 ~11 .. 
?.2 A.? .d.? 
~.3 4;:> A'/ .. 
",á 42 4? 
"·5 42 14/ .. 
3S 42 JO 
?.7 42 nf 










25 - --·-----· _,.,...ESI RATEGIAS 
ENCIALES GER 







1 3 5 7 g 1113151719212325272931333537 
Figura 11. Variable ESTRATEGIAS GERENCIALEs con la dimensión Resolución de conflictos 
Interpretación de la Figura: Se observa que las puntuaciones contestadas de la variable: 
ESTRATEGIAS GERENCIALES Concuerdan con la mayoría de valores de la dimensión 
Resolución de conflictos de la variable Relaciones interpersonales para los docentes del 
curso Diseño y desarrollo del trabajo de Investigación; es decir que están en relación directa. 
Algunos valores que sobresalen abruptamente de la gráfica (picos) no influyen porque 
corresponden a un número muy pequeño de puntos, con respecto a un gran conjunto de 
puntos concordantes que tiene esta Figura. 
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Figura 12. Variable ESTRATEGIAS GERENCIALES con la dimensión Actitudes Socioafectivas 
Interpretación de Ja Figura : Se observa que las puntuaciones contestadas de la variable: 
ESTRATEGIAS GERENCIALES concuerdan con la mayoria de valores de la dimensión Actitudes 
Socioafectivas de la variable Relaciones interpersonales para los docentes del curso Diseño 
y desarrollo del trabajo de Investigación; es decir que están en relación directa. 
Algunos valores mostrados en la gráfica no concuerdan, pero tienen el mismo 
direccionamiento, es decir que están direccionados a aumentar o a disminuir los puntos 
correspondientes a la variable y a la dimensión respectivamente, tal como la gran cantidad 
de puntos c.onc.ordantes que se observan en esta gráfica. 
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Figura 13. Variable ESTRATEGIAS GERENCIALES con la dimensión Ambiente de colaboración 
Interpretación de la Figura: Se observa que las puntuaciones contestadas de la variable: 
ESTRATEGIAS GERENCIALEs concuerdan con la mayoria de valores de la dimensión Ambiente de 
colaboración de la variable Relaciones interpersonales para los docentes del curso Diseño y 
desarrollo del trabajo de Investigación; es decir que están en relación directa. Algunos 
valores mostrados en la gráfica no concuerdan, pero tienen el mismo direccionamiento, es 
decir que están direccionados a aumentar o a disminuir los puntos correspondientes a !a 
variable y a la dimensión respectivamente, tal como la gran cantidad de puntos concordantes 
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fv'lanejo de comunicación 
y = 0.~709x + 35.72 
Resolución de conflictos 
y = 0.~385x + 36.562 
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y= 0.~3159x + 315.778 
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Figura 14. Dimensiones de la variable Relaciones interpersonal para docentes del curso 
Diseño y desarrollo del trabajo de investigación 
Interpretación de la Figura: La Figura corresponde a 38 docentes, los cuales han optado 
por un valor para cada una de las 4 dimensiones de la variable Relaciones interpersonales, 
es decir que se han graficado 152 puntos, con referencia a ello, algunos pocos valores 
cercanos a 30 y 40 son solo algunos valores esporádicos. Para la mayoría de puntos se ha 
trazado las gráficas de las rectas en el plano, las que permiten prioritariamente saber la 
proyección de los datos en un tiempo futuro, para ello se ha trazado una línea de tendencia 
para cada gráfica, tal que los puntos "sobresalidos" por encima de la mayoría de puntos, se 
compensen con los puntos que están por "debajo" de la mayoría de los puntajes; es decir 
que se ha trazado una línea de tendencia, para que en "promedio" contenga a todos los 
valores, lo cual permite mediante el valor de la pendiente determinar la dimensión que 
alcanzaría mayores valores en el futuro; es decir, que manteniéndose las mismas 
condiciones: La dimensión Actitudes socioafectivas y Manejo de comunicación sería las que 
alcanzarían mayores valores, debido al mayor valor de la pendiente o inclinación de la recta. 
Los valores que sobresalen abruptamente de esta gráfica comúnmente llamados "picos" 
(usadas en otros gráficas, para explicar semejantes tipos de relaciones) también están 
contenidos en promedio por la rectas graficadas, las cuales están representadas por su 
correspondiente ecuación lineal; dichos "picos" son pocos valores en comparación con la 
mayoría de ellos (Ver Anexo Nro 3.3). 
Contraste de valores: 
En la tabla 5 que se refieren a los mismas dimensiones que están en la gráfica 1 3 se 
puede apreciar que la Dimensión: Manejo de comunicación tiene uno de los promedios 
menores actualmente, pero con respecto a las pendientes de las rectas mostradas en la 
gráfica 13, dicha dimensión tiene la proyección de alcanzar los mayores valores, debido a 
que tiene el mayores valor de la pendiente con respecto a la pendiente de las demás rectas 
graficadas. 
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4.3.3 Estadísticos para los 89 docentes de Asignaturas específicas del programa de 
Posgrado en Gestión Pública UCV Lima Norte, 2013: 
Tabla 5: Estadísticos de la variable Relaciones interpersonales para los docentes de 
Asignaturas específicas del Posgrado en Gestión Pública de UCV Lima Norte, 2013 
Mínimo Máximo Suma Media Desv. típ. 
34,00 47,00 3858,00 43,3483 1,79077 
Manejo_de_la_comunicación 
Resolución_de_conflictos 39,00 47,00 3844,00 43,1910 1,67112 
Actitudes_sociafectivas 
Ambiente_de_colaboración 39,00 47,00 3851,00 43,2697 1,52079 
N válido (según lista) 34,00 47,00 3825,00 42,9775 1, 7644 
Interpretación: Se observa que los puntaJes menores corresponden a las dimensiones: 
Resolución de conflictos y Ambiente de colaboración; obteniéndose para las cuatro 
dimensiones de la variable Relaciones interpersonales, promedios aproximados a 43 puntos, 
constituyendo una calificación cercana a los puntajes máximos (de 50 puntos acumulados) 
porque cada Docente pudo responder 1 O preguntas (1 Ox5=50 puntos). 
De esta tabla se puede apreciar que para la Dimensiones: Resolución de conflictos y 
Ambiente de colaboración tienen los promedios menores actualmente. 
4.3.3.1. Gráfica de las puntuaciones contestadas de la variable: ESTRATEGIAS 
GERENCIALES con cada dimensión de la variable Relaciones interpersonales para los 
docentes de Asignaturas específicas del Posgrado en gestión pública. Debido a que este 
es el grupo más números de Docentes, se ha graficado los promedios de intervalos de 
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Figura 15. Variable ESTRATEGIAS GERENCIALES con Manejo de la comunicación 
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Interpretación de la Figura 15: Se observa que las puntuaciones contestadas de la variable: 
ESTRATEGIAS GERENCIALES concuerdan con la mayoría de valores de la dimensión Manejo de 
comunicación de la variable Relaciones interpersonales para los docentes de Asignaturas 
específicas del programa de maestría en gestión pública; es decir que están en relación 
directa. Se observa a tres valores que se ubican abruptamente por debajo de la gráfica 
(picos), los cuales no influyen porque corresponden a un número muy pequeño de puntos, 
con respecto a un gran conjunto de puntos concordantes que tiene esta Figura. 
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Figura 16: Variable ESTRATEGIAS GERENCIALES con la dimensión Resolución de conflictos 
Interpretación de la Figura 16: Se observa que las puntuaciones contestadas de la variable: 
ESTRATEGIAS GERENCIALES Concuerdan con la mayoria de valores de la dimensión 
Resolución de conflictos de la variable Relaciones interpersonales para los docentes de 
Asignaturas específicas del programa de maestría en gestión pública; es decir que están en 
relación directa. Se observa a tres valores que se ubican abruptamente por debajo de la 
gráfica (picos), los cuales no influyen porque corresponden a un número muy pequeño de 
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Figura 17. Variable ESTRATEGIAS GERENCIALES con la dimensión Actitudes 
Socioafectivas 
Interpretación de la Figura 17: Se observa que las puntuaciones contestadas de la 
variable: ESTRATEGIAS GERENCIALES concuerdan con la mayoria de valores de la dimensión 
Actitudes Socioafectivas de la variable Relaciones interpersonales para los docentes de 
Asignaturas específicas del programa de maestría en gestión pública; es decir que están en 
relación directa. Se observa a tres valores que se ubican abruptamente por debajo de la 
gráfica (picos), los cuales no influyen porque corresponden a un número muy pequeño de 
puntos, con respecto a un gran conjunto de puntos concordantes que tiene esta Figura. 
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Docentes 
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Figura 18. Variable ESTRATEGIAS GERENCIALES con la dimensión Ambiente de colaboración 
Interpretación de la Figura: Se observa que las puntuaciones contestadas de la variable: 
ESTRATEGIAS GERENCIALES concuerdan con la mayoria de valores de la dimensión Ambiente 
de colaboración de la variable Relaciones interpersonales para los docentes de Asignaturas 
específicas del programa de maestría en gestión pública; es decir que están en relación 
directa. Se observa a tres valores que se ubican abruptamente por debajo de la gráfica 
(picos), los cuales no influyen porque corresponden a un número muy pequeño de puntos, 
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Figura 19. Dimensiones de la variable Relaciones interpersonales para docentes de 
Asignaturas específicas del Posgrado en Gestión Pública de UCV-LN, 2013 
Interpretación de Ja gráfica: La Figura 19 corresponde a 89 docentes, los cuales han optado 
por un valor para cada una de las 4 dimensiones de la variable Relaciones interpersonales, 
es decir que se han graficado 352 puntos, con referencia a ello, el "pico" mostrado en la 
gráfica que tiene un valor de 34, y los valores que están entre 39 y 41 son algunos pocos 
puntos con respecto a 356 puntos graficados que son la mayoría. 
Luego, las gráficas de las rectas en el plano permiten prioritariamente saber la proyección 
de los datos en un tiempo futuro, para ello se ha trazado una línea de tendencia para cada 
gráfica, tal que los puntos "sobresalidos" por encima de la mayoría de puntos, se compensen 
con los puntos que están por "debajo" de la mayoría de los puntajes; es decir que se ha 
trazado una línea de tendencia, para que en "promedio" contenga a todos los valores, lo cual 
permite mediante el valor de la pendiente determinar la dimensión que alcanzaría mayores 
valores en el futuro; es decir, que manteniéndose las mismas condiciones: 
La dimensión Resolución de conflictos y Manejo de comunicación sería las que 
alcanzarían mayores valores, debido al mayor valor de la pendiente o inclinación de la recta. 
(Ver Anexo Nro 3.3). 
Contraste de valores. En la tabla 6 que se refieren a los mismas dimensiones que están 
en la Figura 19 se puede apreciar que para la Dimensión: resolución de conflictos tiene uno 
de los promedios menores actualmente, pero con respecto a las pendientes de las rectas 
mostradas en la Figura 19, dicha dimensión tiene la proyección de alcanzar los mayores 
valores, debido a que tiene el mayores valor de la pendiente con respecto a la pendiente de 
las demás rectas graficadas. 
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4.4 DESCRIPCIÓN DE RESULTADOS: 
En la presente investigación la contrastación de la hipótesis, se ha utilizado los valores de la 
tabla de Correlación de Pearson que es la misma para Rho Spearman a un nivel de 
significación del 0,05 ya que se investiga la relación entre variables cuantitativas y en nivel 
escalar. El análisis de las interrelaciones a partir del coeficiente de correlación de Pearson, 
se realizó de acuerdo a la tabla siguiente: 
Tabla 7: Niveles de correlación 
Coeficiente Grado de Interrelación 
1,00 Perfecta Correlación 
0,90 Correlación positiva muy fuerte 
0,75 Correlación positiva considerable 
0,50 Correlación positiva media 
0,25 Correlación positiva débil 
0,10 Correlación positiva muy débil 
, 
Fuente: Hemández, Femandez y Bapttsta (2010, p. 312) 
4.4.1. COMPROBACIÓN DE LA HIPÓTESIS GENERAL 
En el presente rubro se pone de manifiesto la relación existente entre la variable estrategias 
gerenciales y la variable relaciones interpersonales. Se presenta cada una de las hipótesis 
puestas a prueba, contrastándolas en el mismo orden que han sido formuladas, con el fin de 
facilitar la interpretación de los datos. 
PRUEBA DE LA HIPÓTESIS GENERAL 
PASO 1 Planteamiento de la hipótesis 
Hipótesis nula (HO): Las Estrategias gerenciales no se relacionan significativamente, con 
las Relaciones interpersonales que reciben los docentes del Posgrado en Gestión Pública de 
la Universidad César Vallejo- Lima Norte, 2013. 
Hipótesis alterna (Ha): Las Estrategias gerenciales se relacionan significativamente, con las 
Relaciones interpersonales que reciben los docentes del Posgrado en Gestión Pública de la 
Universidad César Vallejo- Lima Norte, 2013. 
PASO 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la Hipótesis Nula, cuando es 
verdadera, a este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). Se ha 
determinado un Nivel de significancia del 5% 
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PASO 3: Escoger el valor estadístico de la prueba Con 
el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables, se ha 
utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman 
Tabla 8: Correlaciones de Estrategias gerenciales con Relaciones interpersonales 
estrategias relaciones 
gerenciales interpersonales 
Coeficiente de correlación 1,000 ,790-
estrategias 
gerenciales 
Sig. (bilateral) ,000 
N 145 145 
Rho de Spearman 
,790-relaciones Coeficiente de correlación 1,000 
interpersonale Sig. (bilateral) ,000 
S N 145 145 
**. La correlación es significativa al mvel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: De acuerdo a los valores mostrados en la Tabla 7, el valor del coeficiente de 
Correlación Rho de Spearman es positiva muy fuerte, y debido al valor de sig, la correlación 
es significativa, luego se rechaza la hipótesis nula y se aprueba la hipótesis alterna, es decir 
que la variable Estrategias gerenciales se relaciona directamente y de manera significativa 
con la variable Relaciones interpersonales que reciben los docentes del Posgrado en Gestión 
Pública de la Universidad César Vallejo - Lima Norte, 2013. 
4.4.1.1. VERIFICACIÓN DE LA HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
En el presente rubro se pone de manifiesto la relación existente entre las dimensiones de la 
variable estrategias gerenciales y las relaciones interpersonales se presenta cada una de las 
hipótesis específicas puestas a prueba, contrastándolas en el mismo orden que han sido 
formuladas. 
PRIMERA HIPÓTESIS ESPECÍFICA 
PASO 1 planteamiento de la Primera hipótesis específica 
Hipótesis nula (HO): No existe relación significativa entre, las estrategias gerenciales y el 
manejo de la comunicación con las Relaciones interpersonales que reciben los docentes del 
Posgrado en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo - Lima Norte, 2013. 
Hipótesis alterna (H1 ): Existe relación significativa entre, las estrategias gerenciales y el 
manejo de la comunicación con las Relaciones interpersonales que reciben los docentes del 
Posgrado en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo - Lima Norte, 2013. 
PASO 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la Hipótesis Nula, cuando es 
verdadera, a este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). Para la 
presente investigación se ha determinado un Nivel de significancia del 5% 
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PASO 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables objeto de 
estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman 
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Sig. (bilateral) ,000 
N 145 145 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: De acuerdo a los valores mostrados en la Tabla 7, el valor del coeficiente de 
Correlación Rho de Spearman es positiva muy fuerte, y debido al valor de sig, la correlación 
es significativa, luego se rechaza la hipótesis nula y se aprueba la hipótesis alterna, es decir 
que la variable Estrategias gerenciales se relaciona directamente y de manera significativa 
con la dimensión Manejo de comunicación de la variable Relaciones interpersonales que 
reciben los docentes del Posgrado en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo - Lima 
Norte, 2013. 
SEGUNDA HIPÓTESIS ESPECÍFICA 
PASO 1 PLANTEAMIENTO DE LA SEGUNDA HIPÓTESIS ESPECÍFICA 
Hipótesis nula (HO): No existe relación significativa entre, las estrategias gerenciales y el 
ambiente de colaboración que reciben los docentes del Posgrado en Gestión Pública de la 
Universidad César Vallejo- Lima Norte, 2013. 
Hipótesis alterna (H1 ): Existe relación significativa entre, las estrategias gerenciales y el 
ambiente de colaboración que reciben los docentes del Posgrado en Gestión Pública de la 
Universidad César Vallejo- Lima Norte, 2013. 
PASO 2: Seleccionar el nivel de significancia El 
nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la Hipótesis Nula, cuando es 
verdadera, a este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). Se ha 
determinado un Nivel de significancia del 5% 
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PASO 3: Escoger el valor estadístico de la prueba Con el 
propósito de establecer el grado de relación, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación 
Rho de Spearman 
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Sig. (bilateral) ,000 
N 145 145 
. , .. 
**. La correlac1on es Significativa al mvel 0,01 (bilateral) . 
Interpretación: De acuerdo a los valores mostrados en la Tabla 7, el valor del coeficiente de 
Correlación Rho de Spearman es positiva considerable, y debido al valor de sig, la 
correlación es significativa, luego se rechaza la hipótesis nula y se aprueba la hipótesis 
alterna, es decir que la variable: Estrategias gerenciales se relaciona directamente y de 
manera significativa con la dimensión Ambiente de colaboración de la variable Relaciones 
interpersonales que reciben los docentes del Posgrado en Gestión Pública de la Universidad 
César Vallejo - Lima Norte, 2013. 
TERCERA HIPÓTESIS ESPECÍFICA 
PASO 1: PLANTEAMIENTO DE LA TERCERA HIPÓTESIS ESPECÍFICA 
Hipótesis nula (HO): No existe relación significativa entre, las Estrategias gerenciales y las 
Actitudes socioafectivas que reciben los docentes del Posgrado en Gestión Pública de la 
Universidad César Vallejo- Lima Norte, 2013. 
Hipótesis alterna (H1): Existe relación significativa entre, las Estrategias gerenciales y las 
Actitudes socioafectivas que reciben los docentes del Posgrado en Gestión Pública de la 
Universidad César Vallejo - Lima Norte, 2013. 
PASO 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la Hipótesis Nula, cuando es 
verdadera, a este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). Para la 
presente investigación se ha determinado un Nivel de significancia del 5% 
PASO 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables objeto de 
estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman 
62 
Tabla 11. Correlación de las Estrategias gerenciales y las Actitudes socioafectivas 
estrategias Actitudes 
gerenciales sociafectivas 
Coeficiente de correlación 1,000 ,771-
estrategias 
Sig. (bilateral) ,000 
gerenciales 
N 145 145 
Rho de Spearman 
Coeficiente de correlación ,771- 1,000 
Actitudes_sociafect 
Sig. (bilateral) ,000 
ivas 
N 145 145 
. , . . 
**. La correlac1on es s1gmf1cat1va al mvel 0,01 (bilateral) . 
Interpretación: De acuerdo a los valores mostrados en la Tabla 7, el valor del coeficiente de 
Correlación Rho de Spearman es positiva muy fuerte, y debido al valor de sig, la correlación 
es significativa, luego se rechaza la hipótesis nula y se aprueba la hipótesis alterna, es decir 
que la variable Estrategias gerenciales se relaciona directamente y de manera significativa 
con la dimensión Actitudes sociafectivas de la variable Relaciones interpersonales que 
reciben los docentes del Posgrado en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo- Lima 
Norte, 2013. 
CUARTA HIPÓTESIS ESPECÍFICA 
PASO 1 PLANTEAMIENTO DE LA CUARTA HIPÓTESIS ESPECÍFICA 
Hipótesis nula (HO): No existe relación directa entre las Estrategias gerenciales y la 
Resolución de conflictos que reciben los docentes del Posgrado en Gestión Pública de la 
Universidad César Vallejo- Lima Norte, 2013. 
Hipótesis alterna (H1): Existe relación directa entre las Estrategias gerenciales y la 
Resolución de conflictos que reciben los docentes del Posgrado en Gestión Pública de la 
Universidad César Vallejo- Lima Norte, 2013. 
PASO 2: Seleccionar el nivel de significancia El nivel de significancia consiste en la 
probabilidad de rechazar la Hipótesis Nula, cuando es verdadera, a este nivel de riesgo se le 
denota mediante la letra griega alfa (a). Para la investigación se ha determinado un Nivel de 
significancia del 5% 
PASO 3: Escoger el valor estadístico de la prueba Con el propósito de establecer el 
grado de relación entre cada una de las variables objeto de estudio, se ha utilizado el 
Coeficiente de Correlación Rho de Spearman. 
TabJa12. Relación entre Estrategias gerenciales y la Resolución de conflictos 
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estrategias Resolución 
gerenciales de conflictos 
Coeficiente de correlación 1,000 ,763** 
estrategias 
Sig. (bilateral) ,000 
gerenciales 
Rho de N 145 145 
Spearman Coeficiente de correlación ,763** 1,000 
Resolución_de_conflic 
Sig. (bilateral) ,000 
tos 
N 145 145 
. , .. 
**. La correlac1on es Significativa al mvel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: De acuerdo a los valores mostrados en la Tabla 7, el valor del coeficiente de 
Correlación Rho de Spearman es positiva muy fuerte, y debido al valor de Sig. (bilateral), la 
correlación es significativa, luego se rechaza la hipótesis nula y se aprueba la hipótesis 
alterna, es decir que la variable: Estrategias gerenciales se relaciona directamente y de 
manera significativa con la dimensión Resolución de conflictos de la variable Relaciones 
interpersonales que reciben los docentes del Posgrado en Gestión Pública de la Universidad 
César Vallejo - Lima Norte, 2013. 
4.5. DISCUSIÓN DE RESULTADOS: 
La estrategia gerencial, según García (1988), es concebida como un proceso que consiste 
en organizar adecuadamente las ideas e iniciativas, y convertirlas en los propósitos que 
requiere el recurso humano como centro de atención y protagonista del cambio, para tener la 
efectividad en la planificación, organización, dirección, control, evaluación. De manera que, la 
gerencia en cualquier organización depende del liderazgo de la calidad humana de quien la 
ejerza. En coherencia con las bases teóricas mencionadas en el primer párrafo de esta 
página, la investigación de Matos y Caridad (2009), sobre el desempeño de las funciones 
administrativas como parte de las estrategias gerenciales, implica la planificación, 
organización, dirección y control, de manera semejante, en esta investigación, en la variable 
Estrategias gerenciales se consideran las mismas funciones, adicionalmente en esta 
investigación se obseNa que se ha considerado la evaluación, tal como se puede apreciar en 
las preguntas que contiene el mencionado cuestionario contestado por los docentes 
indicados de la UCV-LN. 
En la investigación de Matos y Caridad sobre el desempeño de las funciones 
administrativas como parte de las estrategias gerenciales, según las mismas Autoridades, se 
ubicaron en una categoría alta en la ejecución; sin embargo, según los Directores y 
Docentes se llevan a cabo moderadamente, en contraste a la investigación UCV-LN, los 
docentes emiten una aprobación superior a la moderada de la investigación de Matos y 
Caridad. 
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Referente a una de las conclusiones de esta investigación: Las estrategias gerenciales 
efectuadas por los coordinadores de la Maestría en Gestión pública de la Universidad 
César Vallejo - Lima Norte, percibidas por los docentes durante el año 2013, se 
relacionan directamente con las Relaciones interpersonales, entre los docentes. 
De modo semejante, para la investigación de Matos y Caridad, las relaciones 
determinadas entre las estrategias gerenciales con su desempeño laboral de las 
Autoridades, Directores y Docentes de las Universidades Nacionales Experimentales en el 
Estado Zulia, se evidenció una alta correlación Rho Spearman de 0.88; 0.78 y 0.79 
respectivamente; lo cual permite reflejar la importancia de las estrategias para el desarrollo 
del desempeño laboral, de manera semejante en esta investigación se obtuvo valores de 
O, 77; O, 72; O, 77; O, 76 para la correlación de la variable: Estrategias gerenciales con cada 
una de /as 4 dimensiones de la variable Relaciones interpersonales obteniéndose valores 
semejantes a las investigaciones de Matos y Caridad demostrándose en todos los casos la 
importancia de la correlación y que se contribuya con la misión de las instituciones. 
Finalmente, sobre la base de los resultados obtenidos, se formularon lineamientos 
estratégicos que permitan el desarrollo de estrategias gerenciales en las autoridades de 
Universidades nacionales experimentales, para el mejoramiento continuo de su desempeño 
laboral; brindando un conjunto de orientaciones a las Autoridades de las instituciones 
educativas, con la finalidad de mejorar su desempeño, mediante la aplicación de las 
estrategias descritas para que puedan ejercer sus actividades sobre la base de criterios 
específicos, contribuyendo al desarrollo de algunas estrategias gerenciales. De manera 
semejante, en esta investigación, al final de dicho trabajo se presenta contribuciones para la 
mencionada maestría de UCV-LN. 
La estrategia gerencial, según Graffe (2004) señala que el rol del gerente educativo es 
gerenciar el sistema que representa la escuela que dirige o la red escolar que coordina, a fin 
de satisfacer las necesidades de los diferentes actores internos o vinculados a la institución y 
así contribuir a cubrir la demanda cuantitativa y cualitativa deJa educación. Todo directivo al 
gerenciar la escuela aplica, de manera continua las siguientes actividades: La planificación, 
la organización, la dirección, la evaluación y el control. 
Con relación a las bases teóricas de Graffe, Borjas (2008) realizó su investigación referida a 
profesionales que se desempeñaban con alguna de las dos actividades: Docentes o 
directivos de las escuelas Bolivarianas de la parroquia "Alonso de Ojeda"; de manera 
semejante en la presente investigación también se refirió a profesionales con alguna de las 
dos actividades; docentes y coordinadores de la Maestría en Gestión Pública de la 
Universidad César Vallejo-Lima Norte. 
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En los instrumentos utilizados por Borjas y en /os de esta investigación se efectuó el mimo 
tipo de validación y confiabilidad incluso en la escala de /ikert se usó la misma 
ponderación. Alcanzando según la opinión de los docentes para la "funciones gerenciales del 
director" un valor promedio de 2, 75 ubicándose en la categoría moderada, con respecto a un 
valor de O a 5 puntos; con una muy baja dispersión de 0,43; es decir que sus encuestados 
afirman que /os directores de /as instituciones investigadas si ejecutan regularmente sus 
funciones de planificación, organización, dirección y control; en comparación con la presente 
investigación, /os docentes tuvieron opiniones semejantes para la variable estrategias 
gerenciales con un promedio de 3.37 es decir con una mejor puntuación que /os docentes de 
la investigación de Borjas, pero con una dispersión de 0,53 es decir que la opinión de /os 
docentes también tuvo baja dispersión. 
En relación al objetivo referido por Borjas a identificar las funciones gerenciales que cumple 
el personal directivo de las escuelas Bolivarianas de la parroquia "Alonso de Ojeda", detectó 
que los directores en su función gerencial cumplen prioritariamente con la función de control; 
dicha labor en la presente investigación se complementa con la evaluación; esto se debe a 
que el estudio de /as estrategias gerenciales en la presente investigación, es de mayor 
amplitud que la investigación de Borjas sobre /as funciones gerenciales del personal 
directivo; posiblemente porque las estrategias gerenciales a nivel de posgrado (maestría en 
Gestión pública en la UCV-LN), son de mayor jerarquía que las funciones gerenciales de las 
escuelas Bolivarianas de la parroquia "Alonso de Ojeda". Los docentes encuestados de la 
investigación de Borjas sostienen que los gerentes no están en sintonía con las exigencias 
que requieren el currículo bolivariano, tomando en consideración que no traen conocimientos 
del modelo curricular anterior; a diferencia los docentes encuestados en /a presente 
investigación,· expresan su percepción de que /os coordinadores de la maestría en gestión 
pública de la UCV-LN fueron o son docentes de alguno de Jos programas del mencionado 
posgrado, paralelamente están desarrollando la coordinación de una área determinada, por 
lo cual poseen conocimientos del modelo curricular. 
Las investigaciones de Molina de Colmenares (2005) sobre la base de sus resultados, 
presenta una serie de reflexiones para las Estrategias gerenciales. Desde la perspectiva 
teórica-práctica de la autora citada, llegó a los resultados que indican que el clima social y 
emocional encontrado no es adecuado para la convivencia y el aprendizaje de los 
estudiantes y que la docente expresa impotencia y falta de capacitación para la gestión de 
dicho clima; en contraste con los resultados de esta investigación: La cuarta conclusión de 
esta investigación señala que las estrategias gerenciales efectuadas por los 
coordinadores de la Maestría en Gestión pública de la Universidad César Vallejo -
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Lima Norte, percibidas por los docentes durante el año 2013, se relacionan 
directamente con las Actitudes sociafectivas, entre los docentes. 
Los resultados de las investigaciones de Malina de Colmenares referentes a la gestión 
eficiente del clima social y emocional en el aula hacia la cual se orienta la capacitación del 
docente, son concordantes con esta investigación porque las actitudes socioafectivas (que 
es "similar" al, clima social y emocional de Molina de Colmenares); según la percepción de 
los docentes que laboran en la maestría de gestión pública de la universidad césar vallejo -
lima norte, ésta es una dimensión de las relaciones interpersona/es que guarda mayor 
relación con las estrategias gerenciales efectuadas por los coordinadores de dicha maestría, 
entonces esta dimensión está vinculada a generar un clima social y emocional favorable para 
el proceso y desarrollo de las labores, lo cual repercute en un buen entendimiento y en un 
buen servicio prestado por los docentes que laboran en la maestría de gestión pública de la 
UCV-LN. 
En la tesis Doctoral de Pirela, referente a Formación de los directores de Educación 
Básica se ha seleccionado aleatoriamente 64 sujetos, distribuidos en 51 directores a 
quienes se les administró el cuestionario: Formación Gerencial de los Directores de 
Educación Básica y 13 supervisores de Parroquias a quienes se les realizó una entrevista 
estructurada, con la misma denominación. Los resultados obtenidos en el cuestionario, 
alcanzaron un promedio de X= 2,40 puntos (considerando los mismos valores para la escala 
de likert, que en la presente investigación), representando dicho promedio un nivel 
insuficiente, también en la entrevista estructurada se detectó que la formación gerencial, 
sobre la base de programas en torno a cursos y actividades vinculadas con los cursos de 
pregrado y postgrado, educación continua y permanente se desconoce por parte de los 
supervisores. Entre una de las conclusiones se puede señalar, que la formación gerencial de 
los directores de las escuelas básicas estatales, es insuficiente en contraste con la presente 
investigación en la que se determinó que los promedios obtenidos en cada una de las 
variables fueron 3,4 y 4,0 para la variable Estrategias gerenciales y Relaciones 
interpersonales respectivamente, es decir que dichos valores fueron superiores a Jos 
obtenidos en la investigación de Pire/a; por Jo cual, en comparación a las sugerencias de la 
investigación de Pire/a en la que sugiere plantear capacitaciones para Jos directores de las 
escuelas básicas (por alcanzar bajos promedios de aprobación); en la presente investigación 
se ha llegado a la conclusión de que las estrategias gerenciales efectuadas por los 
coordinadores de la Maestría en Gestión pública de la Universidad César Vallejo -
Lima Norte, percibidas por los docentes durante el año 2013, se relacionan 
directamente con las Relaciones interpersonales, entre los docentes; es decir, se 
sugiere la continuidad de los coordinadores de la Maestría de Gestión Pública de la UCV-LN. 
67 
Maldonado (2009) con respecto a los resultados obtenidos del instrumento aplicado a los 
clientes, éstos expresaron que todo trabajador es valioso para el éxito o fracaso de la 
institución, que la conducta presentada por los trabajadores de la Agencia Mérida del Banco 
Sofitasa influye considerablemente en la calidad del servicio, haciendo énfasis que la buena 
comunicación, un clima organizacional favorable y la aplicación de las relaciones 
interpersonales, son primordiales para el entendimiento entre clientes y empleados. De 
manera semejante, en todas /as dimensiones de /as relaciones interpersona/es se obtuvieron 
promedios de 4,0 para todas /as dimensiones, estos valores están por encima del valor 
intermedio que es 2,5 en la escala de valores de O a 5 puntos, Jo cual permite un buen 
entendimiento entre Docentes y Coordinadores de la Maestría de Gestión Pública de la UCV-
LN. Así mísmo un buen entendimiento hacia Jos estudiantes del posgrado; es decír que las 
relaciones interpersonales no sólo son una fuente de satisfacción de necesidades a nivel 
individual . sino que también repercute en las personas que se encuentran a nuestro 
alrededor, es por ello que uno de los factores primordiales para comenzar a dar los pasos 
firmes en el fortalecimiento de dichas prácticas entre los empleados del Banco Sofitasa 
Agencia Mérida y que a su vez incida en la cartera de clientes es el cambio de nuestra 
actitud y la aplicación de una efectiva comunicación, esto dará entrada al resto de los 
componentes como lo son la empatía, interacción, motivación y un clima organizacional 
armonioso, por tal razón, el sólo hecho de entender la gran importancia de mantener un 
comportamiento acorde, maximizará los resultados de todo el equipo de trabajo, cumpliendo 
con los objetivos de la organización y a su vez clientes satisfechos con el trato y atención 
recibida. Según los resultados señala que más de un 62% de los empleados reconocieron 
que las relaciones interpersonales no son aplicadas con eficiencia por el resto de sus 
compañeros, se evidencia debilidades en algunos trabajadores con sus compañeros de 
trabajo que engloba las Relaciones lnterpersonales con sus compañeros de trabajo y los 
clientes; en contraste con la relaciones interpersonales entre /os docentes con /os 
Coordinadores de la Maestría de Gestión Pública de la Universidad César Vallejo - Lima 
Norte, /os valores antes mencionados equivalen a 80% de relaciones interpersonales 
favorables. 
La investigación de Arana {2005) ha empleado la teoría de Herzberg sobre la satisfacción 
intrínseca. Arana ha realizado su investigación con una muestra de empleados de empresas 
localizadas en Lima y en la ciudad de Huancayo. 
Considerando que la satisfacción intrínseca es un elemento importante, pero sola no tiene la 
fuerza suficiente para explicar los procesos de la conducta laboral, tiene que integrarse a 
otros factores de la motivación y del entorno laboral, es decir integrarse a factores de las 
Relaciones interpersonales. La investigación de Arana concuerda con el presente trabajo; 
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porque la satisfacción intrínseca mencionada por él, es considerada en esta investigación 
como consecuencia de la Relaciones interpersonales; pero para explicar los procesos de la 
conducta laboral, que en esta investigación es considerada como desempeño laboral, tiene 
que correlacionarse con otros factores, de manera semejante a como las Estrategias 
gerenciales efectuadas por los Coordinadores de dicha Maestría se correlacionan con las 
Relaciones interpersonales. 
Además, semejante al modelo de la teoría integrada de Herzberg, mencionado por Arana; 
en la presente investigación; se muestra la integración (mediante la correlación) de cada una 
de las dimensiones de la variable Relaciones interpersona/es con las Estrategias gerenciales 
efectuadas por Jos Coordinadores de la Maestría de Gestión Pública de la UCV-LN. 
También se ha efectuado la comparación de resultados mostrándose gráficamente, una 
amplia información con resultados de las gráficas linea/es, en los que los valores de los 
promedios de las dimensiones de la variable relaciones interpersonales con menores 
valores, contienen Jos mayores valores de las pendientes; es decir que las dimensiones 
menos predominantes actuales serán más predominantes en un tiempo futuro, para ello se 
usó la proyección de datos, asumiendo que las condiciones del entorno no sean cambiantes; 
dichos resultados también son mencionados de una manera resumida en el apartado de las 
conclusiones (desde la novena hasta la undécima conclusión). 
La investigación de Serados (201 O) plantea como problema central, ¿En qué medida el 
liderazgo de los directores se relaciona con la calidad de la gerencia educativa de las 
instituciones educativas de la UGEL 03-Lima, en el período marzo-mayo del 2009?. 
Aplicando una encuesta a directores, docentes y trabajadores, se relaciona con la presente 
investigación porque las personas encuestadas en su mayoría fueron docentes, puesto que 
dicho personal es el más numeroso en una Institución educativa, en comparación con Jos 
directivos y los demás trabajadores. 
En la investigación de Serado, la dimensión que más influenció en la calidad de la gestión 
educativa, es la pedagógica con un coeficiente de correlacion Rho Spearman de: 0.619; en 
esta investigación se usa el mismo coeficiente Rho Spearman pero para determinar 
correlaciones, las cuales también resultaron positivas pero con un valor mayor a O. 619 
Serado determinó entre las variables materia de la investigación una correlación conjunta, 
directa y significativa de 0.949, · de igual modo las variables consideradas en esta 
investigación se relacionan de manera y significativa con valores cercanos a 0.949 
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CONCLUSIONES 
PRIMERA: Las estrategias gerenciales efectuadas por los coordinadores de la 
Maestría en Gestión pública de la Universidad César Vallejo - Lima Norte, percibidas 
por los docentes durante el año 2013, se relacionan directamente con las Relaciones 
interpersonales, entre los docentes. 
SEGUNDA: Las estrategias gerenciales efectuadas por los coordinadores de la 
Maestría en Gestión pública de la Universidad César Vallejo - Lima Norte, percibidas 
por los docentes durante el año 2013, se relacionan directamente con el Manejo de 
comunicaciones, entre los docentes. 
TERCERA: Las estrategias gerenciales efectuadas por los coordinadores de la 
Maestría en Gestión pública de la Universidad César Vallejo - Lima Norte, percibidas 
por los docentes durante el año 2013, se relacionan directamente con el Ambiente de 
colaboración, entre los docentes. 
CUARTA: Las estrategias gerenciales efectuadas por los coordinadores de la 
Maestría en Gestión pública de la Universidad César Vallejo -Lima Norte, percibidas 
por los docentes durante el año 2013, se relacionan directamente con las Actitudes 
sociafectivas, entre los docentes. 
QUINTA: Las estrategias gerenciales efectuadas por los coordinadores de la 
Maestría en Gestión pública de la Universidad César Vallejo - Lima Norte, percibidas 
por los docentes durante el año 2013, se relacionan directamente con la Resolución 
de conflictos, entre los docentes. 
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RECOMENDACIONES 
PRIMERA: Recomiendo a otros investigadores a efectuar investigaciones para 
analizar las aparentes contradicciones: ¿Por qué los valores de los coeficientes de 
correlación obtenidas en todas las hipótesis específicas es menor que el coeficiente 
de correlación obtenido en la prueba de hipótesis general?; 
SEGUNDA: Recomiendo a otros investigadores a realizar investigaciones para 
analizar las contradicciones, mencionados en el último párrafo del tópico de 
contribuciones presentados en el numeral 4. de dicha secuencia de contribuciones; 
para lo cual se pudo evidenciar que para algunas dimensiones de la variable 
Relaciones interpersonales, que en el presente alcanzaron menores puntajes 
(mostrados en las Tablas 4, 5 y 6), estas mismas dimensiones en el futuro 
alcanzaron los puntajes mayores, es decir mayores valores para las pendientes, tal 
como se ha señalado en la ecuación de la recta mostrado en las gráficas 9,13 y 18 
respectivamente. 
TERCERA: Recomiendo a otros estudiantes, docentes y/o directivos del posgrado 
en Gestión Pública de la UCV Lima-Norte, efectuar investigaciones para determinar 
que el coeficiente de Correlación Rho de Spearman sea positiva muy fuerte entre la 
dimensión Ambiente de colaboración de la variable Relaciones interpersonales con 
la variable Estrategias gerenciales; debido a que la el valor del coeficiente de 
Correlación Rho de Spearman; de las otras tres correlaciones son positivas muy 
fuertes. 
CUARTA: Recomiendo a directivos de otras instituciones con el mismo programa de 
posgrado o con menciones y con contextos semejantes, considerar los resultados 
entre las correlaciones de las dimensiones de la variable Relaciones interpersonales 
con la variable Estrategias gerenciales. 
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CONTRIBUCIONES 
Debido a que en esta investigación se hace alusión a la relación existente entre las 
estrategias gerenciales y relaciones interpersonales que recibieron los docentes en el 
Posgrado en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo- Lima Norte, durante el 
año 2013, es que se ha considerado la versión vertida por ellos, en función a las 
preguntas planteadas en los instrumentos Adjuntados y a las variables respectivas 
de esta investigación, más aun, de acuerdo a las versiones comunes o concordantes 
en dicha comunicación, se han organizado algunas contribuciones de esta 
investigación. 
Para facilitar la comprensión de las contribuciones de esta investigación, se está 
efectuando la redacción con respecto a cada uno de los tres grupos de Docentes 
que se ha clasificado para esta investigación; es decir las contribuciones se ha 
consolidando con respecto a los docentes que han desarrollado alguna de las 
siguientes asignaturas: 
* Métodos Estadísticos. 
* Diseño y Desarrollo del trabajo de Investigación. 
*Asignaturas específicas del programa de maestría en gestión pública. 
Aunque de acuerdo al procesamiento de informaciones efectuadas, se ha efectuado 
el análisis de los resultados, de tal modo que se ha organizado las contribuciones 
con respecto a los siguientes aspectos: 
1. Con respecto a las coordinaciones. 
2. Con respecto a la malla curricular. 
3. Con respecto a la preparación y especialización de los docentes 
4. Con respecto a la relación entre las dimensiones y variables. 
A continuación se muestra las contribuciones respectivas en cada uno de los 
aspectos mencionados: 
1. Con respecto a las coordinaciones: 
1.1. Para mejorar la percepción de las Estrategias Gerenciales que tienen los 
docentes de los dos grupos anteriores aplicadas por la coordinación del Posgrado en 
Gestión Pública de la Universidad César Vallejo - Lima Norte, 2013 con respecto a 
los Docentes que dictan Asignaturas específicas del Posgrado, este último grupo de 
Docentes tiene la mejor percepción de las Estrategias Gerenciales debido a que la 
coordinación de dicho Posgrado, suele reunirse con mayor frecuencia con los 
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docentes de este grupo. En consecuencia, el aporte correspondiente es que, el 
Posgrado en mención también pueda efectuar reuniones con los docentes de los 
otros grupos, pero cuidando que las reuniones sean consideradas como parte de las 
horas laborables o que dichos docentes, tengan algunos reconocimientos por asistir 
a dichas reuniones. 
1.2. En el caso que la coordinación de dicho Posgrado, no pueda dirigir directamente 
fas reuniones de fas docentes, el Posgrado deberá organizar a cada grupo de 
docentes con su respectivo delegado, subdelegados y representantes; los mismos 
que en otro momento puedan reunirse a nivel de delegados y en algunas 
circunstancias con la presencia de la coordinadora; dichos delegados o 
representantes de cada grupo de docentes sugieren tener algunos reconocimientos 
por ejercer dichos cargos. 
1.3. Los delegados o representantes de cada grupo de docentes, deben de disponer 
de una agenda y de un registro de eventos sucesos y acuerdos, los mismos que 
deben estar relacionados con los objetivos, la misión y visión de dicho Posgrado. 
2. Con respecto a la malla curricular 
2.1. Los docentes del curso de Métodos Estadísticos sugieren que el desarrollo de 
este curso de debe efectuar posteriormente al dictado del curso de Diseño del trabajo 
de Investigación, pues en la programación oficial, el curso de Métodos Estadísticos 
corresponde al primer ciclo y el curso de Diseño y Desarrollo del trabajo de 
Investigación corresponde allll ciclo; los Docentes de Métodos Estadísticos sugieren 
que este curso debe corresponder al 111 ciclo, y el dictado de Diseño del trabajo de 
Investigación al 11 Ciclo, es decir invertirse el orden de tales asignaturas. 
2.2. Los docentes del curso de Diseño y Desarrollo del trabajo de Investigación 
concuerdan que el curso previo. e inmediatamente anterior a éste debe ser 
metodología de la investigación científica y no deben darse en ciclos diferentes, tal 
como está establecido. 
3. Con respecto a las coordinaciones, a la preparación y especialización de los 
docentes del Posgrado en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo - Lima 
Norte, 2013. 
3.1. Tanto los docentes del curso de Diseño y Desarrollo del trabajo de 
Investigación así como los docentes del curso de Métodos Estadísticos deben tener 
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preparación y especialización, predominantemente en Métodos Estadísticos; porque 
estos últimos expresan estar en condiciones idóneas para dictar los cursos de 
Diseño y Desarrollo del trabajo de Investigación; debido a que además de conocer 
los estadígrafos respectivos orientarían a los estudiantes de dicho posgrado a que 
planteen el título de su Proyecto, sus problemas, objetivos e hipótesis proclives a 
ser contrastadas con un estadígrafo determinado. En contraste que Los docentes 
del curso de Diseño y Desarrollo del trabajo de Investigación, no están en 
condiciones idóneas para dictar el curso de Métodos Estadísticos, pero si tienen la 
disposición de aprenderlos. 
3.2. Los docentes del curso de Diseño y Desarrollo del trabajo de Investigación 
Tienen nociones de Estadística, pero expresan que les gustaría que la 
coordinación de Posgrado en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo -Lima 
Norte, 2013, pueda gestionarles y efectuar capacitaciones en Estadística aplicada al 
Diseño y desarrollo de trabajos de Investigación. 
4. Con respecto a la relación entre las dimensiones y variables 
4.1 Existe información relevante al graficarse los datos correspondientes a cada 
variable y a cada dimensión, es decir al graficarse los datos de la variable o de la 
dimensión se observan que tiene una tendencia lineal (además porque el estadígrafo 
optado es pertinente para correlaciones lineales), entonces se tuvo información 
relevante de la pendiente de dichas rectas que está dada por la pendiente de dicha 
ecuación. 
4.2. Para cada dimensión de la variable Relaciones interpersonales se obtuvo una 
línea de tendencia con su respectiva ecuación, la misma que de acuerdo al valor de 
la pendiente de cada ecuación, se ha determinado teóricamente; para cada 
dimensión de la variable Relaciones lnterpersonales (Considerando las mismas 
condiciones y sin las intervención de variables extrañas); considerando la proyección 
de la información proporcionada por la pendiente de dichas rectas, en el futuro 
algunas dimensiones de la variable Relaciones lnterpersonales que en la actualidad 
alcanzan los mayores valores, no concuerdan con la dimensión que en la actualidad 
tienen los mayores valores. 
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ANEXOS 
ANEXO Nro 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS 
1 
Problema General Objetivo General Hipótesis General 1 
¿Qué relación existe entre las Determinar la relación que existe Las estrategias gerenciales se 
estrategias gerenciales y lasentre las estrategias gerenciales yrelacionan significativa y 
relaciones interpersonales que las relaciones interpersonales que directamente con las relaciones 
perciben los docentes del perciben Jos docentes del Posgrado interpersonales percibidas por los¡ 
Posgrado en Gestión Pública de la en Gestión Pública de la Universidad docentes del Posgrado en Gestión 
1 
Universidad César Vallejo - Lima César Vallejo - Lima Norte, 2013 Pública de la Universidad César 
Norte, 2013? Vallejo - Lima Norte, 2013 
Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicas 
a. ¿Qué relación existe entrea. Determinar la relación quea. Existe relación significativa y 
las estrategias gerenciales y el existe entre las estrategiaskJirecta entre, las estrategias 
manejo de la comunicación quegerenciales y el manejo de Jagerenciales y el manejo de la 
perciben los docentes del comunicación que perciben los comunicación que perciben los 
Posgrado en Gestión Pública de ladocentes del Posgrado en Gestión docentes del Posgrado en Gestión 
Universidad César Vallejo - LimaPública de la Universidad CésarPública de la Universidad César 
Norte, 2013? :Vallejo- Lima Norte, 2013 Vallejo - Lima Norte, 2013.b. Existe 
b. ¿Qué relación existe entre b. Determinar la relación que relación significativa y directa entre. 
las estrategias gerenciales y el existe entre las estrategias las estrategias gerenciales y el 
ambiente de colaboración que~erenciales y el ambiente de ambiente de colaboración que 
perciben los docentes del colaboración que perciben los perciben los docentes del Posgradc 
Posgrado en Gestión Pública de la docentes del Posgrado en Gestión en Gestión Pública de la Universidac 
Universidad César Vallejo - Lima Pública de la Universidad César César Vallejo - Lima Norte, 2013 
Norte, 2013? Vallejo - Lima Norte, 2013 c. Existe relación significativa ) 
c. ¿Qué relación existe entrec. Determinar la relación quedirecta entre, las estrategia~ 
las estrategias gerenciales y lasexiste entre las estrategiasgerenciales y las actitude~ 
actitudes socioafectivas quegerenciales y las actitudessocioafectivas que perciben lo~ 
perciben los docentes del socioafectivas que perciben los docentes del Posgrado en Gestiór 
Posgrado en Gestión Pública de la docentes del Posgrado en Gestión Pública de la Universidad Césa1 
Universidad César Vallejo - Lima Pública de la Universidad César Vallejo - Lima Norte, 2013 
Norte, 2013? !Vallejo- Lima Norte, 2013 d. Existe relación significativa ' 
d. ¿Qué relación existe entre~. Determinar la relación quedirecta entre, las estrategia~ 
las estrategias gerenciales y la existe entre las estrategias gerenciales y la resolución d1 
resolución de conflictos que~erenciales y la resolución de conflictos que perciben los docente~ 
perciben los docentes delconflictos que perciben los docentesdel Posgrado en Gestión Pública dE 
Posgrado en Gestión Pública de la del Posgrado en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo - Lim¡ 
Universidad César Vallejo - Limala Universidad César Vallejo - LimaNorte, 2013. 
Norte, 2013? Norte, 2013 
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ANEXO Nro 2: CUESTIONARIOS 
ANEXO Nro 2.1: CUESTIONARIO SOBRE ESTRATEGIAS GERENCIALES 
Estimado (a) Profesor (a): El presente documento es anónimo y su aplicación será de utilidad para la 
investigación, por ello se pide su colaboración: 
Marque con un aspa "X" la alternativa: 
S: Siempre: 5 es: Casi siempre:4 AV: A veces: 3 es: Casi nunca: 2 N: Nunca: 1 
Según su percepción que Ud. Considere en qué medida los Coordinadores del Posgrado en Gestión 
Pública de la Universidad Cesar Vallejo - Lima Norte, 2013 efectúan cada una de las actividades 
indicadas en el siguiente cuadro: 
S es AV CN N 
1. Revisan de los informes finales de las asignaturas. 
2. Efectúan reuniones de coordinación de área 
3. Actualizan los sílabos de los cursos de Maestría en Gestión Pública por lo menos una vez al año. 
4. Revisan el perfil del egresado y la malla curricular 
~- Revisan los procesos de formación académica de acuerdo a los estándares de acreditación. 
6. Evalúan los indicadores de desempeño. 
7. Implementan proyectos en coherencia con los estándares de acreditación 
8. Incentivan al menos 10 horas anuales de capacitación docente 
9. Evalúan las competencias didácticas y académicas del personal docente. 
10. Fomentan la presentación de resultados de investigación en seminarios y congresos. 
11 Evalúan las competencias docentes en investigación. 
12. Seleccionan al equipo de docentes investigadores. 
13. Solicitan a los docentes la publicación de un artículo en el campo de la especialidad. 
14. Solicitan a los alumnos la elaboración de un artículo grupal al término de la Maestría. 
15. Organizan un concurso de investigación docente con incentivos económicos 
16. Fortalecen las competencias para la investigación a través de un programa de tutorías para los 
estudiantes. 
17. Fomentar las alianzas entre docentes y estudiantes para la realización de investigaciones. 
18. Diseñan un programa de incentivos y reconocimiento para que participen en investigaciones. 
19. Fortalecen las relaciones con los empleadores de los estudiantes. 
20. Organizan ponencias para profesionales, estudiantes y público en general sobre los avances en 
las especialidades que ofrece el Postgrado en sus programas de Maestría. 
21. Organizan eventos académicos donde se presentan los resultados de investigaciones de la 
Maestría en Gestión Pública. 
22. Brindan facilidades a docentes y estudiantes para que presenten sus investigaciones. o 
~3. Fomentan el intercambio docente a nivel internacional. 
~4. Implementan programas de pasantías para los estudiantes. 
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ANEXO Nro 2.2: CUESTIONARIO PARA MEDIR LAS RELACIONES INTERPERSONALES 
Estimado (a) Profesor (a): 
El presente documento es anónimo y su aplicación será de utilidad para la investigación, por 
ello se pide su colaboración: 
Marque con un aspa "X" la alternativa: 
S: Siempre: 5 CS: Casi siempre:4 AV: A veces: 3 CS: Casi nunca: 2 N: Nunca: 1 
Según su percepción que Ud. Considere en qué medida los Coordinadores del Posgrado en 
Gestión Pública de la Universidad Cesar Vallejo- Lima Norte, 2013 efectúan cada una de las 
actividades indicadas en el siguiente cuadro: 
IN DICES 
No ÍTEM S S es AV CN N 
5 4 3 2 1 
1 Los coordinadores de esta Maestría están dispuestos a 
entablar conversaciones con Ud. 
2 Fomentan coordinaciones de manera organizada. 
3 Expresan oralmente afirmaciones positivas y favorables ante 
los demás integrantes de esta Maestría. 
~ Expresan y consideran los derechos de sus docentes 
5 Comparte armoniosamente sus emociones a sus Docentes 
6 Realizan actividades proactivas con los Docentes. 
ri Comparte de manera espontánea sus pensamientos 
8 Comunican sus apreciaciones 
9 Están dispuestos para saludar o recibir el saludo de sus 
Docentes 
10 Dan a conocer sus logros y dificultades de esta Maestría. 
11 Fomenta la colaboración al permitir que los docentes decidan 
al integrarse en grupos. 
12 Suelen admitir su error si es que lo ha cometido. 
13 Prioriza necesidades para esta Maestría, por encima de las 
ambiciones personales 
14 Eefectuar las decisiones planteadas por sus superiores 
15 Toman decisiones que conllevan a logro de objetivos 
avorables 
16 Disponen de capacidad para negociar apreciaciones 
diferentes. 
17 Disponen de habilidades para la comunicación interpersonal 
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18 !Tienen claro lo que esta Maestría debe conseguir 
19 Están dispuesto a colaborar con sus Docentes 
20 Fomentan la partición de sus Docentes en las diversas 
actividades desarrolladas en esta Maestría. 
21 Comunican explícitamente la misión del Posgrado 
~2 Promueven la comunicación con los colegas del Posgrado 
23 Fomenta la comunicación fluida entre docentes de esta 
Maestría 
~4 Hacen agradable los momentos en esta Maestría a pesar de 
las dificultades 
25 Participan en la comunicación explicita en esta Maestría 
26 Expresa su motivación al participar en las actividades del 
Posgrado 
!27 Promueven el compromiso con de esta Maestría 
~8 Generan espacios de dialogo personal con los profesores de 
esta Maestría 
~9 Saludan efusivamente a los docentes. 
~o Se muestran serviciales con sus compañeros( as) de trabajo. 
31 Se solidarizan ayudando a resolver problemas personales. 
32 Le dan prioridad a resolver conflictos mediante la conciliación. 
33 Están dispuestos a comprender a sus docentes. 
34 Solucionan los conflictos al solidarizarse para ayudarlos. 
35 Convencen a sus Docentes a resolver problemas, de manera 
solidaria. 
36 Son asertivos para manejar los conflictos entre los docentes 
37 Ante un conflicto complejo, suelen obtener información de 
diversas fuentes. 
38 Disponen de personal de apoyo para resolver conflictos 
39 Saben conciliar a las partes, después de algún conflicto. 
~o ~olicitan alternativas de solución frente a un problema. 
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N" 
P1 P2 P3 
1 S 4 2 
2 4 2 2 
3 4 1 3 
4 4 2 5 
5 S S 2 
6 4 3 5 
7 4 2 2 
8 4 2 2 
9 4 2 2 
# 2 3 3 
# 3 2 2 
# S 4 2 
# S 4 2 
# S 4 2 
# 3 5 2 
# 3 2 2 
1 1 1 
ANEXO Nro 3: BASE DE DATOS 
ANEXO Nro 3.1: Puntajes de respuestas a preguntas de la prueba piloto, 
para hallar el coeficiente de confiabilidad Alfa Cronbach de la variable 
Estrategias Gerenciales 
PRIMER INSTRUMENTO (24 PREGUNTAS) 
P4 P5 P6 P7 P8 pg P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 
S 3 S 3 4 3 4 3 4 3 S 2 4 S 4 S 4 S 
5 3 5 3 5 3 3 3 3 3 2 2 5 S 4 3 S S 
S 3 S 3 4 2 2 2 3 3 3 3 4 S 2 2 3 3 
5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 2 2 
S 3 S S S S 5 S 5 5 2 2 5 S 3 S 4 4 
5 3 5 5 5 5 5 5 5 S 3 3 S 4 5 S 5 4 
S S 4 4 S 4 4 4 4 4 2 2 4 S 4 4 4 4 
S 3 S S S S 5 S S S 3 4 S 4 4 S 3 4 
S 3 S S S 5 S S S S 3 4 S S S S 4 4 
S 3 S 3 S 4 4 4 4 4 2 4 3 4 3 4 4 3 
4 3 S 3 S S S S S S 2 2 3 S S S S S 
S 3 S 4 S 4 4 4 4 4 4 S 4 S 4 4 4 4 
S 3 S 4 S S S S S S 4 3 4 3 S 4 3 4 
S 3 S 4 S S S S S S 4 S 4 4 S 3 4 4 
5 3 5 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 S 4 4 4 2 
3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 S 3 3 3 4 4 4 
o o o 1 o 1 1 1 1 1 1 1 o o 1 1 1 1 
COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH=0,81 
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P22 P23 P24 
3 3 3 
3 3 S 
S 3 3 
2 2 S 
2 2 2 
4 5 4 
2 3 4 
4 4 4 
4 4 S 
3 3 2 
2 3 3 
2 S S 
2 S S 
2 S S 
3 3 3 
4 4 4 
1 1 1 
ANEXO N ro 3.2: Puntajes para 40 preguntas del instrumento que sirvió para hallar el coeficiente de confiabilidad Alfa Cronbach de la variable "Relaciones lnterpersonales" 
Docente 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 25 26 31 37 38 39 
S o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 o 1 2 3 4 7 8 9 o 2 3 4 5 6 
1 4 5 5 3 4 5 4 4 S 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 5 3 3 5 3 
2 5 5 5 2 4 5 3 2 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 3 5 3 5 5 5 
3 4 4 2 4 4 4 4 3 3 3 2 4 3 4 2 4 4 4 3 5 3 3 3 2 4 2 2 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 2 3 
4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 5 3 4 5 3 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 5 4 
5 3 4 2 3 2 4 2 3 2 3 4 4 4 2 4 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 2 2 5 5 
6 4 3 3 3 1 5 4 4 2 3 1 5 4 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 
7 4 4 2 4 4 5 3 3 3 2 3 5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
8 3 2 2 3 4 5 4 4 3 4 3 5 5 3 3 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 3 5 4 4 5 3 
9 3 1 1 2 2 2 2 2 2 3 4 4 1 3 1 2 2 3 4 2 1 4 2 2 4 1 2 2 2 2 2 1 4 4 3 3 1 1 2 
10 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 
11 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 
12 4 3 3 3 4 3 3 2 1 2 3 4 2 3 4 4 1 3 1 1 3 3 3 5 1 5 4 3 3 3 4 4 5 2 3 2 3 4 2 
13 5 3 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
14 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 3 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 
16 4 3 3 4 3 5 4 4 4 4 5 5 4 3 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 
17 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 2 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 
18 4 2 3 2 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 2 3 4 3 3 2 5 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 
19 2 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 
20 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 
-- -L- --- -










































ANEXO 3.3: RESPUESTAS A LAS 10 PREGUNTAS DE CADA DIMENSIÓN 
DE "RELACIONES INTERPERSONALES (RI)" Y PROMEDIO DE "ESTRATEGIAS GERENCIALES (EG)" 
DATOS DEL 1 AL 18 PARA LOS DOCENTES DEL CURSO: Métodos Estadistlcos 
DATOS DEL 19 AL 57 PARA LOS DOCENTES DEL CURSO: Diseño y desarrollo del trabajo de Investigación 
DATOSDEL58AL145PARALOSDOCENTESDEAs" t "fi d IP • 1 1gna uras es_pec1 1cas e osgrado en Gestión Pub ica de UCV-LN, 2013 
10 Preguntas de 1a. dimesión 1 O Preguntas de 2da dimesión 10 Preguntas de3ra dimesión: 10 Preguntas de 4a. dimesión: 
Manejo de comunicación Ambiente de colaboración Actitudes socioafeclivas Resolución de conflictos 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 # 
'1 3 1 1 2 2 2 2 2 1 1 17 1 2 1 2 2 3 3 1 1 2 18 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 17 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 
b 2 3 1 1 1 1 3 2 2 2 2 18 1 2 1 1 2 2 3 3 2 1 18 2 2 2 2 2 2 3 1 1 1 18 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 
3 1 2 2 2 4 1 3 1 2 2 20 2 2 3 2 1 1 1 3 3 1 19 1 2 3 1 2 3 2 2 3 1 20 1 3 3 2 2 2 2 1 1 2 
. 4. 3 2 2 3 3 1 1 1 2 2 20 2 1 2 3 1 2 2 1 2 3 19 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 20 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
:·s' 1 3 2 2 1 1 1 3 3 1 18 3 2 1 1 3 1 1 2 3 2 19 2 2 2 2 1 1 3 3 1 1 18 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 
.J) 1 1 2 3 3 3 2 1 1 2 19 3 2 3 1 1 2 1 2 3 2 20 2 1 2 3 2 1 3 1 2 2 19 3 2 2 2 1 1 3 2 2 2 
. ·'7. 1 2 2 1 1 2 3 3 1 3 19 3 3 2 2 2 1 1 2 3 1 20 2 1 2 2 1 2 1 2 3 3 19 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 









9 1 3 2 3 4 4 4 1 3 3 28 2 3 2. 3 5 4 5 1 3 1 29 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 29 
·10 2 3 3 2 4 3 4 2 3 3 29 3 2 2 3 4 5 5 2 2 1 29 3 3 3 4 4 3 3 3 1 3 30 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 30 
'11 3 5 2 4 4 4 4 2 2 1 31 2 3 2 4 4 4 5 4 2 1 31 3 2 2 3 4 4 4 3 3 3 31 3 3 3 3 4 4 2 2 2 2 28 
12 3 5 2 4 2 4 2 3 3 2 30 2 3 2 3 5 4 5 1 3 3 31 4 4 4 4 2 2 2 2 4 2 30 3 2 3 3 2 4 4 4 4 2 31 
13. 3 5 2 3 2 3 4 3 2 3 30 2 3 4 4 4 4 5 2 2 1 31 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 30 3 4 3 3 4 4 4 5 5 2 36 
14 3 2 4 2 3 2 4 2 4 2 28 3 3 2 3 5 4 5 1 3 1 30 4 3 3 4 3 3 3 3 3 2 31 4 4 3 4 4 2 2 2 2 2 29 
15 4 3 2 3 3 2 3 4 2 4 30 2 4 5 4 2 3 2 3 2 3 30 4 4 3 4 2 2 3 3 4 2 31 2 3 4 4 2 2 4 3 3 3 30 
k 3 2 2 4 4 3 2 2 4 2 28 3 3 2 3 3 3 4 3 2 4 30 2 4 3 3 3 2 3 3 4 3 30 4 4 3 3 3 4 4 2 2 2 31 
J7 3 2 4 2 3 3 3 2 4 4 30 2 3 2 4 2 4 3 3 4 3 30 4 2 3 3 2 4 3 4 2 3 30 2 2 4 4 2 4 4 3 3 2 30 
J8 3 2 4 2 3 3 3 2 4 4 30 1 2 3 2 3 4 3 5 4 4 31 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31 2 2 4 4 3 3 3 4 4 2 30 
:19 2 4 5 3 3 2 3 4 2 2 30 5 4 3 2 3 3 3 2 3 3 31 2 4 4 4 4 2 2 3 3 3 31 2 2 4 3 4 3 3 3 3 3 30 
;20 2 4 4 4 3 2 3 4 2 2 30 3 2 3 3 4 3 3 3 2 5 31 3 2 4 2 4 3 3 3 3 3 30 4 2 3 2 4 3 3 4 4 2 30 
·21" 2 4 4 4 3 2 3 4 2 2 30 2 3 2 4 4 4 2 4 3 3 31 4 3 3 4 3 2 3 3 2 3 30 4 3 3 4 4 4 4 2 2 2 31 
.'22 3 4 4 4 3 2 4 4 4 4 36 5 5 5 4 2 4 4 3 4 4 40 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 
,:23 4 4 5 5 5 5 3 2 3 2 38 4 5 4 3 4 4 3 4 4 5 40 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 39 
'24 4 2 4 5 5 5 3 3 3 4 38 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 40 2 4 4 4 4 4 4 4 5 5 40 2 3 3 5 5 5 5 5 5 5 40 
~26/ 4 4 4 5 5 2 4 4 4 4 40 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 40 3 4 4 4 4 4 5 5 5 2 40 4 4 4 4 4 4 4 ~ 5 5 40 
·26 5 4 5 5 5 4 4 2 4 2 40 5 4 4 4 3 4 4 3 3 5 39 2 3 3 4 4 4 5 5 5 5 40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
27 5 4 5 5 2 4 4 4 3 4 40 5 5 5 3 4 4 3 3 4 4 40 2 4 3 3 4 4 5 5 5 5 40 2 4 4 4 4 4 4 5 5 5 40 
28 5 4 5 5 4 4 4 2 3 3 39 3 4 4 3 4 4 4 5 5 3 39 3 2 3 4 3 4 5 5 5 5 39 2 4 4 5 5 5 5 5 5 2 39 
-~ 5 3 3 3 3 5 4 4 5 5 40 3 3 5 5 4 4 4 5 4 3 40 5 3 4 4 4 4 5 4 4 3 40 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 40 
;3(¡ 5 3 3 3 3 5 4 4 5 5 40 4 3 4 5 3 3 4 4 5 5 40 5 4 4 4 4 4 3 4 5 3 40 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 40 
31- 5 3 3 2 3 5 4 4 5 5 39 5 5 3 3 5 5 3 4 4 3 40 4 4 4 3 3 3 5 5 3 4 38 5 4 4 3 3 3 5 5 5 2 39 
.32· 5 4 3 4 3 5 4 4 5 3 40 3 3 5 4 5 3 3 5 4 5 40 5 5 5 3 5 3 3 3 3 4 39 3 3 4 3 5 5 5 5 5 2 40 
,33· 5 3 4 3 4 5 4 4 5 3 40 4 5 4 5 4 5 3 4 3 3 40 5 4 5 4 3 3 4 3 3 5 39 5 5 5 5 4 4 4 3 3 2 40 
34 4 4 3 4 4 3 4 5 4 5 40 3 3 3 4 4 4 5 5 4 5 40 4 3 3 4 3 4 5 4 5 5 40 4 4 4 4 3 4 4 5 5 2 40 
35 4 3 5 5 3 3 4 5 4 4 40 5 4 4 5 3 5 3 4 3 4 40 4 4 3 5 3 5 5 4 4 3 40 3 5 4 5 3 4 4 5 2 5 40 
·36 4 5 4 3 5 3 3 4 5 4 40 3 3 5 5 5 5 3 3 4 4 40 4 4 4 4 5 3 3 3 5 5 40 4 4 4 4 4 3 5 5 5 2 40 
.:37 3 4 3 4 3 4 5 5 5 4 40 4 3 4 5 5 4 4 3 5 3 40 3 4 4 5 5 5 5 3 3 3 40 5 4 3 5 4 4 4 4 5 2 40 
38 3 5 4 4 3 5 3 4 4 4 39 5 5 4 4 4 3 3 3 4 5 40 4 5 5 4 5 5 3 3 3 3 40 4 5 4 4 5 5 4 4 4 2 40 
39 5 5 4 4 3 5 3 3 4 4 40 3 5 5 4 4 4 4 3 4 4 40 5 5 5 4 3 3 4 4 4 3 40 3 5 5 5 4 4 4 4 4 3 40 
:'lti· 3 5 5 5 5 4 4 3 3 3 40 5 4 4 4 4 4 5 3 4 3 40 4 3 4 4 3 4 4 4 5 5 40 3 5 5 5 4 4 4 4 3 3 40 
A k 4 3 4 4 5 5 5 3 4 3 40 3 3 5 5 5 4 4 3 3 5 40 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 40 3 4 4 5 3 3 5 5 5 2 40 
<~2 3 3 3 5 5 3 5 4 4 4 39 3 3 3 5 5 4 3 5 4 4 39 5 3 5 5 3 4 4 3 3 4 39 3 4 4 5 5 5 5 4 3 2 39 
43 4 4 3 3 5 3 4 5 4 5 40 4 4 4 3 5 3 3 5 4 4 39 5 3 5 5 3 3 3 3 5 4 39 3 4 4 4 3 4 5 5 5 2 39 
<M 4 4 3 3 4 4 4 5 4 5 40 4 3 4 5 5 5 4 3 3 4 40 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 40 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 40 
·45 4 4 4 3 4 3 4 5 4 5 40 4 4 4 5 5 4 4 4 3 3 40 4 3 5 3 3 3 4 5 5 5 40 5 5 4 3 3 3 4 4 4 2 38 
·'46' 2 3 4 4 3 4 2 5 4 5 36 5 3 3 3 5 5 4 5 3 4 40 3 5 4 3 3 5 5 4 4 4 40 3 5 4 4 5 5 5 5 2 2 40 
47: 4 3 5 4 5 3 4 3 4 5 40 4 4 3 4 3 5 4 3 5 5 40 5 5 4 5 4 4 4 3 3 3 40 4 4 4 4 5 5 5 3 3 3 40 
48' 3 5 3 4 5 4 5 3 5 3 40 4 3 5 5 5 3 4 4 4 3 40 3 3 3 3 5 5 4 4 5 5 40 4 4 4 4 4 4 5 3 4 3 40 
AfJ 3 4 5 3 4 4 5 4 3 5 40 4 5 4 3 4 4 3 4 5 5 41 3 4 4 5 4 3 4 5 5 3 40 3 4 4 5 5 5 4 4 4 3 41 






















































'5[ 3 5 5 4 3 3 5 3 5 5 41 4 4 3 4 5 5 4 4 4 5 42 5 5 3 4 4 3 4 5 3 5 41 5 5 5 5 3 4 4 4 4 3 42 41 42 
:52 5 5 3 5 3 5 5 4 4 3 42 4 4 4 5 4 3 5 5 4 4 42 5 5 5 4 3 3 3 5 5 4 42 3 5 5 4 4 4 4 4 5 5 42 42 42 
':'53 5 4 5 4 4 5 3 4 4 4 42 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 42 4 4 5 4 4 5 4 3 5 4 42 5 3 4 4 3 5 4 5 5 5 42 42 42 
'54 3 5 4 5 5 4 4 4 5 3 42 3 5 3 3 5 4 4 4 4 5 40 5 5 4 4 4 4 4 4 5 3 42 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 40 41 42 
~55. 5 5 3 3 4 4 4 5 4 4 41 3 3 5 4 4 4 5 4 3 5 40 4 4 4 5 4 4 5 5 4 3 42 3 3 3 5 5 5 4 4 4 2 38 40 42 
!$' 4 5 3 4 3 5 4 4 5 5 42 4 4 3 3 3 4 5 5 5 5 41 5 4 4 3 5 4 5 4 3 3 40 3 4 4 4 5 6 5 5 5 2 4(\ 41 43 
sí 4 4 3 5 5 5 5 3 5 3 42 3 3 4 4 4 5 5 4 5 5 42 4 3 5 3 4 4 4 3 5 5 40 3 3 5 5 5 4 4 4 4 4 40 41 43 
58 4 5 5 4 3 4 5 5 4 3 42 5 5 3 5 5 3 4 4 4 4 42 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 40 4 4 4 4 4 5 4 5 5 2 40 41 44 
59 4 4 5 5 5 4 3 4 4 5 43 4 5 4 4 5 5 3 5 4 3 42 3 3 3 3 5 5 5 5 5 3 40 4 5 4 4 5 3 5 4 4 2 40 41 43 
60 5 4 3 5 4 5 3 5 5 4 43 5 4 3 3 5 5 5 4 4 5 43 5 5 4 3 3 4 4 3 4 5 40 5 3 4 3 3 4 4 5 5 5 40 42 44 
61 5 4 5 5 4 5 4 3 4 5 44 4 4 5 5 3 4 5 4 5 5 44 4 5 5 3 5 4 3 4 5 5 43 3 5 4 3 3 4 4 4 5 5 40 43 43 
62 3 5 3 5 4 5 5 5 4 4 43 3 5 4 3 5 5 5 5 4 4 43 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 44 5 5 5 3 4 5 4 4 4 4 43 43 44 
63 4 5 5 5 4 4 5 4 5 3 44 5 5 4 5 3 5 5 3 5 4 44 4 3 3 4 4 5 5 5 5 5 43 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44 44 43 
64 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 43 4 4 3 3 4 5 5 5 5 5 43 5 3 5 5 4 4 5 5 5 3 44 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 43 43 43 
65 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 44 3 4 5 3 5 5 5 4 5 5 44 3 4 5 5 3 5 5 5 4 4 43 3 5 4 5 3 5 5 5 5 2 42 43 43 
66 3 4 5 5 4 4 5 5 4 4 43 5 4 5 4 3 4 5 5 5 3 43 5 5 5 5 4 4 4 4 5 3 44 3 3 4 5 3 5 5 5 5 5 43 43 44 
67 5 5 4 4 5 3 4 5 4 5 44 4 5 5 5 4 3 3 5 5 5 44 3 4 4 5 5 5 5 3 4 5 43 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44 44 43 
68 4 5 5 4 4 4 4 3 5 5 43 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 43 5 4 4 5 5 5 5 3 4 4 44 3 3 4 4 4 5 5 5 5 5 43 43 44 
69 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 44 5 4 5 5 3 5 5 4 4 4 44 5 5 5 3 5 5 5 3 4 3 43 4 4 3 3 5 5 5 5 5 5 44 44 43 
70 4 3 5 4 5 5 5 3 5 4 43 5 4 4 3 5 5 5 3 5 4 43 5 4 4 4 4 5 3 5 5 5 44 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 43 43 44 
71 5 4 4 3 5 5 4 5 5 4 44 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 44 4 3 5 5 5 5 5 3 4 4 43 3 4 4 3 5 5 5 6 7 2 44 44 44 
72 3 3 5 4 4 5 5 5 5 4 43 3 5 5 5 4 5 5 3 3 5 43 5 3 5 3 3 5 5 5 5 5 44 3 5 4 3 3 5 5 5 5 5 43 43 44 
73 4 2 3 5 4 2 4 3 4 3 34 5 4 4 3 4 5 3 5 4 3 40 3 4 4 3 4 5 5 5 5 5 43 3 3 4 4 4 5 5 5 5 5 44 40 43 
74 3 5 4 3 4 3 5 5 4 4 40 5 5 3 4 4 3 3 4 4 4 39 4 3 4 5 3 4 4 4 5 3 39 5 5 4 5 3 5 4 4 4 4 43 40 44 
75 4 5 4 4 3 4 4 5 4 3 40 3 3 5 4 3 4 4 5 5 4 40 3 3 4 5 3 5 5 5 3 3 39 5 3 4 4 4 4 4 4 4 2 40 40 43 
76 3 5 5 4 5 3 4 4 3 4 40 4 4 3 5 5 4 3 3 4 5 40 5 3 4 5 3 4 3 3 5 5 40 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 40 40 44 
77 3 5 5 5 5 5 4 3 5 3 43 5 4 5 4 3 4 4 4 4 3 40 4 5 4 3 5 5 3 3 4 4 40 5 5 5 3 5 4 4 5 5 2 43 41 43 
78 5 5 4 3 5 5 5 4 5 3 44 3 4 4 4 4 5 4 5 5 5 43 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 43 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 44 43 44 
79 5 5 4 5 3 5 5 4 4 3 43 5 4 4 3 5 5 3 3 4 5 41 5 3 5 5 5 4 4 4 4 5 44 4 3 3 3 5 5 5 5 5 5 43 43 43 
80 5 3 5 5 3 5 5 3 5 5 44 4 4 3 3 5 4 4 3 3 4 37 3 4 3 5 5 4 4 5 5 5 43 4 5 4 3 3 5 5 5 5 5 44 42 44 
81 5 4 5 3 5 3 4 4 5 5 43 5 3 4 5 5 5 5 4 4 4 44 3 3 5 4 5 5 5 5 4 5 44 4 3 4 5 5 4 4 5 5 4 43 43 43 
82 5 5 5 5 3 5 3 5 5 3 44 5 5 4 5 4 5 4 5 3 3 43 5 5 5 4 3 3 3 5 5 5 43 4 4 4 5 5 5 5 5 5 2 44 43 44 
83 4 5 5 4 5 5 4 5 3 3 43 4 5 5 5 5 5 4 4 3 4 44 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 44 4 5 4 4 4 4 4 6 6 2 43 43 44 
84 4 5 5 5 5 5 4 4 4 3 44 5 4 4 4 5 5 4 5 4 3 43 4 4 5 3 4 4 4 5 5 5 43 5 4 4 4 3 4 4 5 5 3 40 43 44 
85 5 4 5 3 5 3 5 3 5 5 43 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 44 3 4 4 5 5 5 5 5 4 4 44 3 4 4 5 5 5 5 5 2 2 40 43 43 
86 3 5 5 5 5 5 5 4 3 4 44 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 43 5 4 4 5 3 4 4 4 5 5 43 5 4 4 4 4 4 4 3 5 3 40 43 44 
87 4 4 4 3 3 5 4 5 5 3 40 5 3 5 3 5 3 4 4 4 4 40 5 3 3 5 3 5 4 3 5 4 40 5 3 4 5 3 5 5 4 4 2 40 40 44 
88 4 4 4 3 3 4 3 5 5 5 40 4 4 3 3 5 4 5 5 5 5 43 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 43 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 43 42 44 
89 4 4 4 5 4 4 5 5 3 5 43 5 5 4 5 3 4 5 4 5 4 44 3 5 5 5 5 5 5 4 3 4 44 5 5 5 5 4 3 5 5 5 2 44 44 44 
90 4 3 5 5 5 5 5 4 5 3 44 5 4 5 3 5 3 5 5 5 3 43 4 4 3 5 5 5 5 5 4 3 43 5 5 5 4 4 4 5 5 5 2 43 43 44 
91 4 4 5 5 4 5 4 5 3 4 43 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 44 3 4 4 5 5 5 5 5 4 4 44 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 44 44 43 
92 5 4 4 5 5 3 5 4 5 4 44 4 4 3 5 5 5 5 5 4 3 43 3 5 5 5 5 5 5 4 3 3 43 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 43 43 44 
93 3 5 5 5 4 4 4 5 4 4 43 3 4 5 5 4 4 4 5 5 5 44 4 4 3 4 5 5 5 5 4 5 44 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 44 44 43 
94 4 5 5 3 4 5 5 4 5 4 44 4 4 4 5 5 5 3 5 3 5 43 5 3 5 5 4 4 4 4 4 5 43 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 43 43 44 
95 5 5 5 5 3 4 3 4 5 4 43 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 44 4 3 5 5 5 5 5 4 4 4 44 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 44 44 44 
96 4 5 5 5 5 3 5 3 5 4 44 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 43 3 5 5 3 5 5 3 5 4 5 43 3 5 5 5 5 5 5 4 4 2 43 43 44 
97 5 4 4 5 4 5 3 4 4 5 43 3 4 4 5 5 5 5 5 4 4 44 5 5 5 4 5 5 5 4 3 3 44 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 44 44 44 
98 4 5 4 4 4 5 5 5 5 3 44 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 43 3 5 5 5 5 5 4 5 3 3 43 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 43 43 43 
99 3 4 4 5 5 5 3 5 4 5 43 3 3 5 5 5 5 5 4 4 5 44 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 44 3 4 4 5 3 3 5 5 4 4 40 43 45 
## 4 5 4 3 5 4 4 5 3 3 40 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 40 5 5 3 3 5 3 4 5 5 5 43 4 3 4 4 4 4 5 5 5 2 40 41 43 
## 3 4 5 5 5 3 4 5 2 4 40 5 5 3 5 3 3 3 5 4 4 40 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 43 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 40 41 44 
## 5 4 4 3 4 4 4 4 3 5 40 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 40 4 3 3 5 5 5 5 5 5 4 44 4 4 4 5 3 4 5 5 5 5 43 42 43 
## 4 5 4 3 5 4 4 4 5 5 43 5 4 4 5 4 3 3 3 5 4 40 4 3 3 5 5 5 5 5 5 3 43 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 44 42 44 
## 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 44 3 3 4 5 4 5 3 4 4 5 40 4 5 3 5 4 5 5 5 4 4 44 3 4 4 5 5 5 5 5 5 2 43 43 43 
## 4 4 4 5 4 3 5 4 3 3 39 4 4 4 5 4 5 4 3 3 3 39 5 3 4 4 5 5 5 4 3 5 43 4 5 4 4 5 3 5 5 5 5 44 41 44 
## 5 5 4 3 5 4 5 5 4 4 44 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 5 3 3 5 5 5 3 5 5 5 44 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 44 43 43 
## 3 5 3 5 5 4 5 5 5 4 44 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 44 5 5 5 5 5 4 3 5 3 3 43 3 4 4 3 5 5 5 5 5 5 44 44 44 
## 5 5 4 5 3 5 5 4 5 3 44 5 4 4 4 4 3 4 5 5 5 43 5 4 4 3 4 4 5 5 5 5 44 3 3 5 5 5 5 5 5 5 4 45 44 45 
## 3 5 5 4 4 5 5 5 5 4 45 3 5 5 5 5 5 4 4 3 5 44 5 5 4 4 5 5 3 4 5 3 43 3 3 4 5 5 5 3 4 4 4 40 43 44 
## 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 43 4 4 5 5 5 5 5 3 3 4 43 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 44 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 44 44 45 
## 5 5 4 5 4 5 5 5 3 3 44 4 5 4 5 4 5 3 5 5 4 44 5 5 4 3 4 4 5 4 3 3 40 5 3 3 4 4 4 5 5 5 5 43 43 44 
## 4 4 3 5 4 4 4 5 5 5 43 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 44 4 3 5 5 5 5 5 5 3 4 44 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44 44 43 
## 5 3 5 5 3 5 5 5 4 4 44 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 43 3 3 3 4 5 5 5 5 5 5 43 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 43 43 44 
## 5 5 4 5 5 4 5 3 4 3 43 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 44 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44 5 3 4 5 5 5 5 5 5 2 44 44 43 
## 3 5 5 5 3 5 4 5 4 5 44 5 4 3 5 5 5 3 5 3 5 43 4 4 5 5 5 5 3 5 4 3 43 5 4 5 5 5 5 5 5 2 2 43 43 44 
## 4 4 5 5 5 5 4 3 4 5 44 5 3 4 5 5 5 5 4 4 4 44 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44 5 3 4 5 4 4 5 5 5 5 44 44 43 
## 5 3 5 4 4 5 4 4 4 5 43 3 5 5 4 4 3 5 5 5 4 43 4 4 3 3 3 5 5 5 4 4 40 4 4 4 5 4 5 5 5 3 3 43 42 44 
## 4 5 4 3 5 5 4 5 4 5 44 3 4 3 5 5 5 5 5 5 4 44 3 3 4 4 4 5 5 5 5 5 43 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44 44 43 
## 4 5 5 5 4 4 5 4 3 4 43 5 4 5 3 5 4 5 5 4 3 43 5 5 5 5 5 5 4 3 3 4 44 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 43 43 44 
## 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 44 3 5 4 3 5 4 5 5 5 5 44 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 43 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44 44 43 
## 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 43 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 44 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 44 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 43 43 44 
## 4 4 5 5 5 3 5 5 4 4 44 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 43 5 4 3 3 5 5 5 5 5 3 43 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 44 43 44 
## 4 5 5 4 3 4 5 3 5 5 43 3 3 5 3 5 5 5 5 5 5 44 5 3 5 4 4 3 5 5 5 5 44 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 43 44 43 
## 4 4 4 3 5 5 5 4 5 5 44 3 3 4 5 5 5 5 5 4 5 44 5 5 5 5 5 4 4 4 3 3 43 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 44 44 44 
## 5 4 4 5 5 5 4 5 5 3 45 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 44 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 44 4 3 4 5 5 5 5 4 4 4 43 44 44 
## 5 5 4 5 5 4 3 5 4 4 44 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 45 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 45 4 3 4 4 5 4 5 5 5 5 44 44 43 
## 3 4 3 4 5 5 4 3 5 4 40 3 3 3 4 4 5 5 5 5 3 40 3 4 5 5 5 5 5 5 4 4 45 3 5 4 5 5 5 5 5 4 4 45 42 44 
## 4 4 5 5 5 4 4 3 5 5 44 4 5 5 5 4 3 3 3 5 3 40 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 44 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 44 43 43 
## 5 5 5 5 4 5 3 5 5 3 45 4 5 4 4 4 3 3 5 3 5 40 5 5 5 4 5 5 4 5 3 3 44 3 5 4 4 5 5 5 5 5 3 44 43 44 
## 4 3 4 5 4 5 5 5 5 5 45 4 5 3 4 5 3 5 3 3 5 40 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 43 3 5 4 4 4 5 4 5 5 5 43 ~ 43 
## 5 4 5 3 5 4 3 5 5 5 44 5 5 5 5 5 3 5 3 5 3 44 4 3 4 4 5 5 5 5 5 4 44 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 44 44 44 
## 4 5 5 5 4 5 5 3 5 5 46 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 45 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 45 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 45 45 43 
## 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 46 5 5 5 5 5 4 4 3 5 4 45 4 4 4 5 5 5 5 5 5 3 45 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 45 45 44 
## 5 5 3 5 4 5 5 5 4 3 44 5 3 4 5 5 5 4 5 4 4 44 4 5 5 3 4 5 5 3 5 5 44 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 44 44 ~ 
## 3 5 5 5 4 4 5 5 5 3 44 3 3 4 5 5 5 5 5 5 4 44 5 3 5 4 4 5 5 5 3 5 44 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 44 44 
## 4 5 4 5 5 5 5 3 3 4 43 3 5 4 4 3 5 5 4 5 5 43 5 5 5 5 4 3 3 3 5 5 43 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 43 43 ~ 
## 5 5 4 5 5 4 3 3 5 5 44 5 5 5 4 4 3 5 5 4 4 44 3 4 5 5 5 5 5 3 3 5 43 3 4 5 5 5 5 5 5 5 2 44 44 44 
## 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 46 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 43 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 44 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 46 45 43 
## 4 3 5 5 5 5 5 4 5 5 46 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 44 5 5 5 4 5 5 5 4 3 3 44 5 5 5 4 5 5 5 4 4 2 44 44 44 
## 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 44 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 44 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 45 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 45 44 45 
## 5 5 5 4 5 5 4 5 4 3 45 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 45 3 5 4 5 5 4 4 5 5 5 45 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 45 45 45 
## 5 5 4 4 4 5 5 5 5 3 45 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 45 4 4 3 5 5 5 5 4 5 5 45 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 45 45 44 
## 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 46 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 46 5 3 5 5 5 5 5 4 5 4 46 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 46 46 46 
## 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 46 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 46 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 46 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 46 46 46 
## 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 47 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 46 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 47 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 48 48 48 
ANEXO 4: FICHA DE OPINIÓN DE EXPERTOS 
l. DA TOS GENERALES: 
Albarrán Gil Jorge Luis 











Esta formuladq con lenguaje 
apropiado. 
Esta expresado en conductas 
observables. 
Esta acorde al avance de la 
ciencia y la tecnología. 
Existe una organización 
lógica entre variables e 
indicadores. 
Comprende los aspectos 
necesarios en cantidad y 
calidad. 
Adecuados para valorar el 
objl:!to de estudio y relación 
con la calidad académica. 
Establece una relación 
pertinente entre la 
formulación del pro,blema, los. 
objetivos y las hipótesis. 
Existe relación 




9. METODOLOGI Responde al propósito de la 
A investigación. 
Ciencias de la Educación 











m. APLICABiLIDAD: Los instrumentos deben aplicarse, porque tuvieron un promedio del 
81,84 
NOMBRE DE LOS INFORMANTES: 
Experto 1: Dr. Cruzata Alejandro Martínez, validó con 80% 
Experto 2: Dr. Sotelo Estacio Carlos, validó con un porcentaje del 87,8% 
Experto 3: Dr. Salvatierra Melgar Ángel, validó con un porcentaje del77,8% 
ANEXO Nro. 5: Información de la Maestría en Gestión Pública de la UCV-LN 
ANEXO N° 5.1: Información de la Maestría en Gestión Pública que está en la web de la 
ucv 
• PRESENTACIÓN: La Maestría en Gestión Pública formará profesionales 
especializados y competitivos que coadyuven al mejor desarrollo de la función pública en el 
país, mediante el desarrollo de las competencias propias de todo administrador de los 
asuntos públicos, sean éstos a nivel de gobierno central, regional o local y empresas del 
Estado. 
• MALLA CURRICULAR 
CICLO EXPERIENCIAS CURRICULARES 
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. Metodología de la Investigación 
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Desarrollo de Competencias Gerenciales 
111 
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IV ' Desarrollo del Proyecto de Investigación 
:.!..,1._,. 
SÍLABO DE MÉTODOS ESTADÍSTICO 
!. DATOS GENERALES: 
i.1 Unidad Académica Escuela de Postgrado '.: ;:.:= 
1.2 Programa Académico Maestría en Gestión Publica . '· ~ 
1.3 Semestre académico 2013 
1.4 Ciclo de estudios 11 
1.5 Requisitos Ninguno 
1.6 Carácter: Obligatorio 
1.7 Número de Créditos 5 
1.8 Duración (semanas) 6 semanas 
1.9 W de horas semanales 5 
1.10 N° de horas totales 30 
1.11 Fecha de Inicio 02 de marzo de 2013 
. 1.12 Fecha de Término 06 de abril de 2013 
11. 
1.13 Docente Albarrán Gil Jorge Luis. 
Chávez Leandro Abner 
SUMILLA 
El profesional competente requiere resolver problemas de su área y tomar decisiones usando técnicas y 
herramientas estadísticas enfocados en el método científico. La asignatura es de naturaleza teórico práctica y 
corresponde al área curricular de investigación y permitirá al participante ordenar, analizar y procesar sus 
resultados de su trabajo de investigación. 
111. COMPETENCIA 
Aplica métodos y procedimientos estadísticos básicos para recolectar, procesar, presentar y analizar datos 
orientados a la investigación científica y a la toma de decisiones, asumiendo una actitud crítica, creativa y 
responsable. 
IV. PROGRAMACIÓN ACADÉMICA 
4.1. UNIDAD: Fundamentos de la estadística descriptiva, muestreo e inferencia 
4.2. DURACIÓN 6 sesiones 
SESION CAPACIDAD CONTENIDOS 
• Comprende y analizar los 
principales alcances de la - Estadística como herramienta 
1 estadística aplicada a al 
para la investigación, variables y 
investigación. escala de medición 
e Determina el tamaño de una - Cálculo del tamaño de muestra 
muestra 
Elabora base de datos para - Elaboración de bases de datos 
diversos casos. Describe e para diversos casos, presentan 
2 interpreta los resultados de tablas, 1 tablas y figuras univariadas y 
figuras y medidas estadísticas. J bivariadas e interpretan los 
estadísticos 
PRODUCTOS ACADÉMICOS 
- A partir del procesamiento de 
una matriz de datos, el 
participante presenta un 
informe, que contiene. 
- El cálculo del tamaños de 
muestra y la técnica de 
muestreo la validez y 
confiabilidad. 




Analiza la validez y confiabi!idad de \1 l'd d . t 'd . 1\'k · t t d · .. . , - va 1 ez e con en1 o. t"\l en 
1ns rumen os e 1nvesugac1on, C <1 b'l'd d t6 · . Al' K caSOS diversos - ,onna Jll a , vCniC8S. Ta, r, 
Analiza la asociación y relación 
entre variables cuantitativas y de 
rangos dentro de los trabajos de 
investigación. 
1 factorial (Exploratorio y 
confirmatorio) 
- Pruebas estadísticas de 
correlación para datos 
cualitativos y para variables 
cuantitativas que cumplen y no 
cumplen ei supuesto de 
normalidad, 
Plantea e interpreta pruebas de (Prueba de independencia, 1 
hipótesis para analizar la relación Coeficiente de Spearman, Pearson 
entre variables Y Phi) 
Plantea e interpreta pruebas de 
hipótesis para estudios de 
comparación con dos y más de dos 
grupos 
Presentación e interpretación de 
pruebas estadísticas de 
comparación de medias y 
proporción que cumplen y no 
cumplen el supuesto de normalidad 
( t, z, del signo. La prueba de Wilcoxon 
para rangos Prueba U · de Mann -
Whitney) 
confiabilidad de estadística 
del instrumento (TI) 
i. A partir del 
procesamiento de una matriz 
de datos, el participante 
presenta un informe que 
contiene 
• Interpreta y análisis de la 
correlación entre variables 
e Interpretación de 
contrastación de hipótesis 
sobre relaciones entre 
variables (TI) 
®1 Interpretación de 
contrastaciones de hipótesis 
paramétricas y no 
paramétricas (XS1) 
• Evaluación (EE) 
V. MEDIOS Y MATERIALES 
5.1. Documentos impresos y manuscritos: Libros, folletos, revistas, entre otros materiales impresos. 
5.2. Material audiovisual e informático: Videos, CD, recursos electrónicos, fotografías, websites y 
otros. 
5.3. Otros materiales: Pizarra, mota, plumones, papelotes, entre otros. 
5.4. Equipos: Proyector multimedia, ecran y otros. 
VI. EVALUACIÓN 
6.1. DISEÑO DE EVALUACIÓN 
CRITERIOS PESO INSTRUMENTO 
Informe individual (1!) 40% Rúbrica del informe individual 
Trabajo integrador {TI) 20% Rúbrica de trabajo integrador 
Evaluación escrita (EE) 20% Examen escrito 
Exposición (XS 1) 20% Rúbrica de exposición 
j PROMEDIO FINAL L PF=(0.40'l! +0.20'EE+0.20' XS1+0.2il'Tl) 
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